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ELEKTRONIK iSE ALIM SURECINDE
SOSYAL PAYLASIM SITELERININ KULLANIMI
VE BiR UYGULAMA
Cagla Pinar Yucel
Subat, 2018

Bu calismanin amaci, Tlrkiye’deki firmalarin ise alim streglerinde sosyal paylasim
sitelerini ne olctide kullandiklarini, bu platformlarin kullanimina iligkin ileriye yonelik
planlarini ve beklentilerini arastirmaktir. Bu baglamda arastirmanin ikinci bélimande;
ilk olarak stratejik insan kaynaklari yonetimi ve stratejik insan kaynaklari
planlamasinin gunimuzdeki yeri detayli olarak aciklanmistir. Daha sonra ise; ise alim
kavrami genel hatlariyla incelenmistir. Son olarak; ise alimda kullanilan kaynaklar
Uzerinde durularak elektronik ise alim kavraminin tanimi ve sureci hakkinda bilgi
verilmigtir.

Calismanin dg¢lncl bélumunde; web 2.0 ve sosyal medyanin gelisimi ile sosyal
medyanin insan kaynaklari ydonetimindeki yeri ve 6nemi genel hatlariyla incelenmistir.
Daha sonra ise; sosyal medyanin fonksiyonlari ve sosyal medyanin cesitleri
incelenerek, sosyal medya cesitlerinden biri olan sosyal paylasim siteleri ve elektronik
ise alim surecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimi konularinda bilgilere yer
verilmistir. Son olarak gliinimizde en sik kullanilan sosyal paylasim siteleri olan;
LinkedIn, Facebook ve Twitter hakkinda detayli bilgi verilmigtir.

Arastirmaya konu olan bes firma ile yari yapilandiriimis mulakatlar gergeklestiriimistir.
Yapilan goértismelerin ses kayit cihazindan doékimu alinarak detayli incelemesi
yapilmistir. Calismanin dordinci boliminde ise arastirma bulgulari analiz edilerek
arastirma sonugclarina yer verilmigtir.

Sonug olarak, geleneksel ise alim araglari halen gérisme yapilan firmalar tarafindan
en sik kullanilan kaynaklardir. Firmalarin internet ortaminda ise en sik kullandiklari
mecralarin kariyer siteleri oldugu ve sosyal paylagim sitelerini ise ise alim sureclerine
yeni yeni adapte ettikleri tespit edilmigtir.

Calismada arastirma yapilan firmalarin ihtiyaglarina bagl olarak sosyal paylasim
sitelerini kullanim amaglarinin ve siklhiginin farkhlik gosterdigi goérilmekle birlikte,
firmalarin tamaminin 6nimuazdeki donemde belirli sosyal paylagsim sitelerine yatirim
yapma dusuncelerinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Elektronik ise alim, Sosyal medya, Sosyal paylagim siteleri.



ABSTRACT

THE USE OF SOCIAL NETWORKING SITES
AS AN E-RECRUITMENT TOOL
Cagla Pinar Yucel
February, 2018

This thesis study aims to investigate to what extent some of Turkish companies use
social networking sites in their recruitment process and analysis their forward planning
and expectations about using these platforms. In this context, firstly the importance of
strategic human resources management and human resources planning are
explained in detail. Secondly, the main concepts of recruitment are explained. Lastly,
the recruitment tools, the main concepts and processes of e-recruitment are analyzed.

In the third section of the study; the improvement of web 2.0 technologies and as a
consequence, the development of social media are reviewed. Moreover, related to
these developments, the role and importance of social media in human resources
management are discussed in detail. In this context, the functions and types of social
media are analyzed in detail. Lastly, social networking sites are explained with details
based on the most commonly used platforms: Linkedin, Facebook and Twitter.

The application of the study is given in the fourth section. The sample consists of five
companies. In this study, semi structured interview method is conducted and the
results of the study are analyzed.

In conclusion, it has been determined that the traditional methods are still the first
choice for the recruitment processes. Career sites are the most used websites in the
internet ecosystem for the companies. Further, companies have been newly adapting
social networking sites into their recruitment processes. Moreover, all of the
companies will be investing in social networking sites in the near future.

Key Words: Electronic recruitment, Social Media, Social Networking Sites.
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KISALTMALAR

E-posta : Elektronik posta

ISKUR : Tirkiye is Kurumu
KOBI - Kigiik ve Orta BiyUkllkteki Isletmeler



1. GIRIS

Teknolojik gelismeler gunlik hayatimizda pek ¢ok degisimi beraberinde getirmektedir.
Teknoloji sayesinde insanlar gitmek istedikleri yere en kolay ve en kisa sekilde
ulasabilmekte, bilgiye tek bir tus ile erigsebilmekte ve gelismis iletisim kaynaklari
sayesinde farkli kanallar araciligiyla birbirleriyle iletisime gegebilmektedir. GUnlik
hayatimizda etkilerini hissettigimiz bu teknolojik degisim ve geligsmelerin is yasamina
olan etkileri de her gecen gun artmaktadir. Kiresellesme ve bunun sonucu olarak
rekabetin artmasi organizasyonlarin her gin gelismesini ve degismesini zorunlu hale
getirmektedir. s yasaminda Uretim, satis, pazarlama, insan kaynaklari gibi sirketlerin
pek cok alaninda teknolojinin etkilerinin arttigi goéralmektedir. Artik kurumlarin tek
basina teknolojiye sahip olmalari yeterli olmamaktadir. Buginin dinyasinda rekabet
avantajl elde edebilmek icin sahip olunan teknolojiyi en etkin ve verimli sekilde

kullanabilecek entelektiel sermayeye ihtiyac vardir.

TUum bu gelismelere paralel olarak son yillarda gerek dinya genelinde gerekse
Ulkemizin ndfus igindeki calisan yapisinin da giderek degisim gosterdigi
gorulmektedir. Bugun Turkiye nUfusunun %3%’ini teknoloji ile buydyen Y
kusagi, %23’'Unl ise teknolojiyle dogan Z kusagi olusturmaktadir. Rekabetin yogun
oldugu ve yetenek savaslarinin yasandigi ginimuz dinyasinda rekabet avantaji
saglayabilmek icin isverenlerin geng yeteneklere ulasmak ve bu yetenekleri ellerinde
tutmak igin yeni yontemler gelistirmeleri ve bu degisimlere uyum saglamalari zorunlu

hale gelmisgtir.

En 6nemli teknolojik gelismelerden biri olan ve gunlik hayatin her anini etkileyen
internet kavraminin ortaya ¢ikmasi ve bilgi teknolojilerinde yaganan gelismeler insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda da birtakim degisimlere yol agcmistir. Geleneksel
anlamdaki personel ydnetiminden buglnkid anlamda modern insan kaynaklari
ybnetimine gegis slreci degisen dinyadaki ihtiyaglara bagl olarak uzun ve pek ¢ok
asamadan gecerek ginimuzdeki halini almistir. Bu degisim sonucunda temel insan
kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan ise alim slreci de teknolojik gelismelerden
etkilenerek bir degisimden gecmis yerini daha yogun kullanilan elektronik ise alim

uygulamalarina birakmistir.



GUnUmuzin rekabetci ortaminda nitelikli adaylara ulasmak isteyen isletmelerin
gecmise kiyasla ¢ok daha yogun bir ¢caba sarf etmeleri gerekmektedir. Bu nedenle
yogun rekabetin yasandigi giinimuz dinyasinda insan kaynaklari profesyonellerinin
bu teknolojik degisimleri takip ederek ve yeni kusaklarin ihtiyaglarini ve kullanim
aliskanliklarini géz 6ninde bulundurarak dogru adayi bulabilmek ve bu adaylara
ulasabilmek igin bu kusaklarin yodun olarak yer aldigi mecralarda bulunmalari

gerekmektedir.

Bilgi cagi olarak adlandirilan ginimuz dunyasinda bilginin transferi igin kullanilan en
hizli kanallardan birisi de sosyal medyadir. TiUm dinyada oldugu gibi Tarkiye’de de
internetin ve sosyal medyanin kullanimi her gegen giin artmaktadir. internet ve sosyal
medyanin kullanim sikligi géz 6nunde bulunduruldugunda yeteneklerin yer aldigi
mecralara yatirrm yapmak ve sosyal medyay! aktif bir sekilde kullanmak sirketler icin
zorunlu hale gelmigtir. Artik geleneksel yontemler ile adaylari etkilemek ve onlarin
isletmeye basvurularini saglamak tek basina yeterli olmamaktadir. O nedenle
isletmeler elektronik ortamda kullanmaya bagsladiklar elektronik ise alim uygulamalari
ile birlikte sosyal medya uygulamalarini da sireclerine adapte etmeye basglamistir.
insan kaynaklari birimlerinin de artik aday arastirmasi yapma, isveren markasi
olusturma, i¢ iletisim calismalari ve adaylari kuruma c¢cekme gibi alanlarda sosyal

medya kanallarini siklikla kullanmaya basladiklari gérulmektedir.

Bu calismanin amaci; ginimuizdeki teknolojik gelismelerle beraber isletmelerde
degisen insan kaynaklari yonetimi anlayisinin ortaya cikardigi elektronik ise alim
uygulamalarinin insan kaynaklari galisanlari tarafindan benimsenme ve kullanim
dizeyini ortaya gikarmak, elektronik ise alim kaynaklarindan biri olan sosyal paylasim
sitelerinin ise alim sdrecglerinde kullanimina iliskin  katihmcilarin  gorusleri

dogrultusunda sagladigi avantajlari ortaya koymaktir.

Bu amag¢ dogrultusunda; tezin ikinci bolumu insan kaynaklar yonetiminde ise alim
sureci ve elektronik ise alimin kullanimina temel olusturmak Uzere teorik olarak
hazirlanmistir. Uglinc bdlim ise; sosyal medyanin gelisimi ve ise alim sirecinde
sosyal paylasim sitelerinin kullanimina temel olusturmak Uzere c¢esitli arastirmalar

sonucunda teorik olarak hazirlanmigtir.

Doérdincu bolimde ise; teorik olarak anlatimaya calisilan elektronik ise alim
surecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimina iligkin yapilan bir uygulama
mevcuttur. Son olarak; yapilan goérismeler cercevesinde ortaya cikan arastirma

bulgulari yorumlanarak sonugclara varilmaya calisiimistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISE ALIM SURECI VE
ELEKTRONIK iSE ALIMIN KULLANIMI

Bu bélimde; personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis ve stratejik
insan kaynaklari ydénetiminin giinimuzdeki yeri genel hatlariyla incelenecektir. Daha
sonra ise; insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarindan biri olan ise alim kavraminin
tanimi, kapsami, 6nemi ile insan kaynaklari planlamasinin bu sirecteki yeri ve énemi
ve ise alimda kullanilan kaynaklar tizerinde durulacaktir. Son olarak ise; elektronik ise

alim kavraminin tanimi ve sureci hakkinda bilgi verilecektir.

2.1. insan Kaynaklar Yénetiminin Gelisimi

Ulkeler arasi sinirlarin hizla ortadan kalktigi ve rekabetin hizla arttigi glinimuz
ekonomik kosullarinda ayakta kalmanin tek yolu rekabet avantaji yaratmaktir.
Kiresellesme ve bunun sonucu olarak rekabetin artmasi organizasyonlarin her gun
gelismesini ve degigsmesini zorunlu kilmaktadir. Kurumlarin artik yalnizca teknolojik
gelismelere uyum go6stermeleri, maliyetleri diastrmeleri, Grlnlerinde farklilagsmaya
gitmeleri gibi faaliyetlerde bulunmalari rekabet avantaji yaratabilmeleri icin tek basina
yeterli olmamaktadir. Rekabette basari saglamanin en 6nemli yollarindan biri de
isletmelerin sahip oldugu en 6nemli deger olan insan kaynagina yatirrm yapmalari ve
bu kaynagi en verimli sekilde kullanmalaridir. Gegmisten giiniimiize bakildiginda insan

kaynaklarina iliskin uygulamalar da bu degisime paralel olarak gelisim gdstermektedir.

Geleneksel anlamdaki personel yonetiminden bugunkid anlamda modern insan
kaynaklari yonetimine gegis sureci uzun ve pek ¢cok agsamadan gecerek gunumuzdeki
halini almistir. Gegmisten gunumuze bakildiginda isletmelerin bayadugu, bilisim
teknolojilerindeki yenilikler gibi teknolojik degisimlerin hiz kazandidi ve global anlamda
rekabetin arttigi goérilmektedir. Batin bu degisimler beraberinde isgicu yapisindaki
degisiklikleri zorunlu kilmis olup bireylerin geligsimleri ve egditim seviyelerinde de
degisime yol agcmistir. Tum bu gelisim ve degisimler geleneksel anlamda personel
yonetiminden modern insan kaynaklari ydnetimine gecilmesine neden olmustur
(Aldemir ve dig., 2004, 19).

Gunumuzde igletmeler rekabet avantaji elde edebilmek igin birtakim stratejiler
belirlemektedirler ve isletmenin tim birimleri ve insan kaynagi da bu stratejilere gore

organize edilmektedir. Bir isletmenin stratejik hedeflerine ulasabilmesi ve basarili
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olabilmesi icin elindeki her tirli kaynagi en etkin ve verimli sekilde kullanmasi
gerekmektedir. Artik kurumlarin tek basina teknolojiye sahip olmalari yeterli
olmamaktadir. Buglinin dinyasinda rekabet avantaji yaratabilmek icin sahip olunan
teknolojiyi en etkin ve verimli sekilde kullanabilecek entelektiiel sermayeye ihtiyag
vardir. Artik farki yaratan teknolojiden ¢ok insandir. O nedenle kurumlarda maksimum
verimliligin yaratilabilmesi, belirlenen stratejik hedefler ¢cercevesinde insan kaynaginin
bu hedeflere gbre organize olabilmesi ve kurum i¢erisindeki insan kaynaginin en verimli
sekilde kullaniimasinin saglanmasi i¢in insan kaynaklari birimlerinin de stratejik

yonetim igine dahil edilmesi gerekmektedir (Simsek, Oge, 2011,84).

Geleneksel personel yonetimi ile modern anlamda insan kaynaklari yonetimi
arasindaki en o6nemli farklardan biri de personel yonetimi anlayisinin odaginin
isletmenin mevcut calisanlari olmasiyken modern anlamdaki insan kaynaklari
yonetiminin mevcut calisanlar ile birlikte isletmenin stratejik hedeflerine ulagsmasi
yolunda ihtiya¢c duydugu insan kaynagini da dikkate almasidir. insan kaynaginin
yonetimi mevcut ¢alisanlarin yénetilmesi surecinin ¢ok daha 6tesinde, hem kurum
icinde sahip olunan yetenekli calisanlarin fark edilmesi ve bu yeteneklerin yonetiimesi,
hem de kurum disindaki daha genis bir kitleye ulasarak potansiyel yeteneklerin
isletmeye c¢ekilmesi ile sirketlerin rekabet avantaji yaratabilmeleri agisindan giderek
dnem kazanmaktadir (Ozden, 2007, 2'den aktaran Dogan, 2008,147).

Buradan yola ¢ikarak; insan kaynaklari yonetimi, stratejik yonetim ve buna bagl

olarak stratejik insan kaynaklari yénetiminin tanimlarini yapmak uygun olacaktir:

“Modern anlamiyla insan kaynaklari yonetimi, herhangi bir drgutsel ve cevresel
ortamda insan kaynaklarinin 6rgute, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara
da uyularak etkin yonetiimesini saglayan islev ve calismalarin timud” olarak

tanimlanabilir (Uyargil ve dig., 2008, 3).

“insan kaynaklari ydnetimi, isletmelerde rekabetgi tistiinliik yaratmak amaciyla gerekli
insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve geligtiriimesi ile ilgili politikalar olusturma,
planlama, 6rgitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir”
(YUksel, 2003, 341).

Gorulmektedir ki isletmelerin  rekabet Ustunligu yaratmalar ve bagsariya
ulasabilmeleri icin bir strateji belirlemeleri, i¢ ve dis ¢evrelerini surekli takip ve analiz
ederek stratejilerine bagl birtakim hedefler koymalari gerekmektedir. Kurumlarin
koyduklari hedeflere ulasabilmeleri ve rekabet Ustunligu elde edebilmeleri ancak

stratejik bir yonetim anlayigi gercevesinde mumkun olabilmektedir (Bayat, 2008, 70).



Buradan yola cikarak stratejik yonetim ve stratejik insan kaynaklari ydnetimi

kavramlarini tanimlamak uygun olacaktir:

“Stratejik yonetim; isletmenin uzun dénemde yasamini devam ettirebilmek, ona
surdurdlebilir rekabet Ustinligld ve dolayisi ile ortalama kar Uzerinde getiri
saglayabilmek amaciyla, eldeki Uretim kaynaklarinin etkili ve verimli olarak

kullaniimas!” seklinde tanimlanmaktadir (Ulgen, Mirze, 2004, 26).

Bir bagka tanima gore ise “stratejik yonetim, 6zel sektoér, kamu sektérl ve Uglncl
sektorde (kar amaci gltmeyen gonulll sektdrde) faaliyet gosteren tim
organizasyonlarda gelecege yonelik amag¢ ve hedeflerin belirlenmesine ve bu
hedeflere ulagilabilmesi i¢in yapilmasi gerekli islemlerin tespit edilmesine imkan

saglayan bir yonetim teknigidir” (Aktan, 2008, 4).

Kurumlarin hedeflerine ulagsmasi igin gerekli olan stratejik ydénetim ve bununla birlikte
bu stratejilerin hayata geciriimesinde rol oynayan insan faktérinin 6n plana
¢ikmasiyla birlikte de stratejik insan kaynaklari yonetimi her gegen gin daha fazla

6nem kazanmaya baglamistir.

“Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bir 6rgutin amaclarina ulasabilmesini olasi
kilmak igin tasarlanmig, planli bir insan kaynaklari faaliyetleri modeli olarak
disunilebilir’ (Simsek, Oge, 2011, 35). Buradan yola ¢ikarak asagidaki tanimlari

yapmak uygun olacaktir:

Bir baska tanima gore ise; “stratejik insan kaynaklari yonetimi; uzun dénemli bir odaga
sahip olup, oérgutsel performansi yukseltmek ve surdirulebilir rekabet Ustlinligu elde
etmek icin cgesitli insan kaynaklari uygulamalarinin birbiriyle ve o6rgutin stratejik

tercihleriyle buttiinlesmesi” seklinde tanimlanabilir (Cing6z, Akdogan, 2013, 92).

Yukaridaki tanimlardan da anlagilacagi Uzere sirketlerin insan kaynaklari sureglerinin
sirket hedef ve stratejileriyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Bu nedenle kurumsal
hedeflere ulasilabilmesi i¢cin kurumlarin insan kaynaklari birimlerinin sahip olduklari
insan kaynagini en etkin bicimde kullanabilecegi fonksiyonlari dizenlemesi ve bu

fonksiyonlari sirket stratejileriyle uyumlu bir bigcimde ylritmesi gerekmektedir.

isletmelerin en énemli amaci kurumsal hedeflere ulagabilmektir. insan kaynaklari
birimleri isletmelerin koymus olduklari hedeflere ulasabilmeleri igin sahip olunan ya
da kurum icin potansiyel olan dogru sayida ve nitelikteki insan kaynaginin
planlanmasindan, ise alinmasindan, egitiminden, kariyer yonetimi, performans ve
Ucret ydnetimi gibi temel fonksiyonlarin diizenlenmesi ve ydnetiimesinden sorumludur
(Guruz, Yaylaci, 2007, 23).



2.2. ise Alim Kavraminin Tanimi ve insan Kaynaklari Yénetimindeki Yeri

ve Onemi

insan kaynaklari yénetiminin en énemli ve temel fonksiyonlarindan birini de ige alim
olusturmaktadir. Clnkl kuruma kazandirilan isglcl sermayesi kurumun ortaya
koydugu basarisi veya basarisiziginda en énemli rollerden birini oynamaktadir.
Yapilan pek ¢ok arastirma goéstermektedir ki basariya ulasmis sirketlerin en 6n plana
¢ikan dézelligi kuskusuz ki nitelikli insan sermayesine sahip olmasidir (Gurtiz, Yaylacl,
2007, 108). Dolayisiyla bu sermayenin en dogru kaynaklardan ve en objektif sekilde
arastiriimasi ve secilmesi insan kaynaklari yonetiminin en dnemli konularindan birini
olusturmaktadir. Buradan yola c¢ikarak ise alimi asagidaki sekilde tanimlamak

mumkundur;

“ise alim, isletmenin ihtiyac duydugu niteliklere uygun adaylari bulma siirecini
olusturur” (Cavdar, 2010, 81).

Bir baska tanima gére; “ise alim, bos isler icin icinden uygun adaylarin segilebilecegi
bir havuz olusturmak Uzere adaylari arama ve cezbetme, kisaca bos isler icin aday

havuzu olusturma stireci olarak tanimlanabilir’ (Uyargil, 2015, 11).

Bir kurum icerisinde ise alim yapilmasi icin oncelikle bir personel ihtiyacinin ortaya
¢lkmasli gerekmektedir. Personel ihtiyaci belirli kosullar icerisinde ortaya ¢ikmaktadir.
Personel ihtiyacinin ortaya ¢gikmasi igin; mevcutta bulunan bir pozisyonun bosalmasi,
ilgili bélumdeki ig yukinun artmasi nedeniyle yeni bir pozisyon olusmasi veya is
yapisina bagl olarak yeni bir pozisyonun agilmasi gerekmektedir (Bayraktaroglu,
2003, 70). Ayrica bir kurum igerisinde personel ihtiyacinin olusmasinin; isten
ayrilmalar, terfi, emeklilik, transfer, isletme igerisinde yeni is birimlerinin kurulmasi,
isletmenin blylmesi, gibi etkenlere bagli olarak olusabilecegini de sodylemek

mumkuindur.

Yukarida belirtilen etmenlerin ortaya ¢ikardigi personel ihtiyacina bagli olarak yapilan
planlama c¢alismalari ile is analizleri yapilmakta ve is tanimlari ve isin gerekleri
belirlenmektedir. is tanimlari, isin kapsamindaki gérevleri ve isin diger niteliklerini
aciklamakta olup, is gerekleri ise, isin olmasi gerektigi ve istenildigi sekilde
yapilabilmesiigin igi yerine getirecek personelin sahip olmasi gereken nitelikleri ortaya
koymaktadir (Can, Kavuncubasgi, 2009, 157).

Planlama surecinde pozisyona ait is analizlerinin yapiimasi ve is tanimlarinin
cikariimasi adaylarin sahip olmasi gereken vyetkinlikleri, bilgi ve beceriyi

belirlemememize de olanak tanimaktadir. Boylelikle ise alim strecinde adaylara karsi



daha obijektif bir degerlendirme yapilabilmesini mimkin kilmaktadir. Objektiviteye
dayali bir personel se¢im sireci hem kuruma karsi gliven yaratmakta hem de adaylar
arasindan en iyisini segme konusunda igletmeye daha verimli bir ¢calisma olanagi
saglamaktadir (Géktas, 2009, 76). Bu acidan degerlendirildiginde personel secme
islevinin sistemli bir slreg¢ icerisinde yapilmasi ve her kurumun kendi yapisina gore

dizenlenmis olmasinin 6nemli oldugu goértlmektedir.

insan kaynaklari segimi bir karar verme olayidir. Bu énemli karari verirken insan
kaynaklari profesyonellerinin dikkate almalari gereken en énemli 6l¢it “isin gerekleri
ile adayin niteliklerinin birbirine esit olmasi gerekliligidir’. Personel segiminde pek gok
yontem ve kaynak kullanilabilmektedir ancak verimli ve amaca uygun bir ise alim
yapabilmek icin sonug¢ olarak mutlaka bu esitligin saglanmasi gerekmektedir. Aksi
halde yapilan tim segim faaliyetlerinin bosa gidecegini sdylemek mumkindar
(Simsek, Oge, 2011, 142).

Onemli olan bir diger konu ise, kurum igerisindeki bos olan pozisyonlarin is ile ilgili
gereklerin yerine getirilebilmesi igin dogru zamanda doldurulmasidir. Bilindigi Uzere
kurumlarda aday arastirma ve bulma sorumlulugu insan kaynaklari birimine aittir. Bos
olan bu pozisyonlar doldurulurken personelin tedarik ve se¢im slrecinde yasanan
gecikmeler ile birlikte ise uygun personelin secilememesi de organizasyon igerisindeki
islerin aksamasina ve buna baglh olarak maliyetlerin yiukselmesine neden
olabilmektedir (Simsek, Oge, 2011, 123).

Bu nedenle insan kaynaklari planlamasinin yapiimasinin ardindan ige alim sdrecinin
de bir sistem dahilinde yapilmasi gerekmektedir. isletme igerisinde ise alim sirasinda
yanlis secilen bir personel igin nitelikleri ile Ortusmedigi durumlarda verim
dusukligune neden olacaktir. Verim duguklugu ile birlikte bu tar personeller, isin
gereklilikleri kendilerine uymadigi icin kisa bir sire sonra isletmeden ayrilma yoluna
gitmektedir. Kisa ddénemli personel kaybi dedigimiz isglcl devrinin olugsmasi da
isletme igin farkli maliyet unsurlarinin olusmasina neden olacaktir. isgiicii devrinin
olusmasi nedeniyle de kisa vadede yeniden bir personel bulma slreci ile bir zaman
kaybinin olusmasina ve ek bir maliyet yaratmasina yol agacaktir. O nedenle pozisyon
icin uygun yetkinliklere sahip ve kurumun surekliligini saglayacak personeli dogru ise
ve dogru zamanda segciliyor olmasi énemlidir. Dogru ise dogru adayin alinmasi tek
basina yeterli olmamakla birlikte dogru zamanda alinmamasi da farkli maliyetlerin

ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

insan kaynaklari profesyonellerinin personel segimi sirasinda dikkat etmeleri gereken

bir diger husus da kétuler arasindan en iyiyi segme durumunda kalmamalari i¢in aday



arastirma kanallarini buna bagh gelistirmelerinin gerekli olmasidir. O nedenle
mumkin oldugunca organizasyonun gereklerine ve pozisyonun niteliklerine uygun bir
aday havuzu yaratarak iyiler icinden en iyiyi se¢gmek icin gerekli gabayi géstermeleri
o6nemlidir (Cavdar, 2010, 81).

Yukaridaki tanimlamalardan da anlasilacagr Uzere etkin bir ise alim
gerceklestirebilmek icin dogru nitelikteki insan glicine dogru zamanda ve dogru

kaynaktan ulasmanin énemi ortaya ¢ikmaktadir.

Buradan yola ¢ikarak etkin ise alimi; igletmelerin insan kaynaklari planlamasinda
ortaya cikan ihtiyaglarina bagli olarak belirlenen pozisyonlara uygun kisisel 6zelliklere
ve yetkinliklere sahip adaylara dogru zamanda ve dogru kaynaklardan ulasarak,
secilen adaylarla ilgili degerlendiriimelerin yapilmasi ve isletme igerisinde surekliligi
saglanabilecek uygun olan aday veya adaylara karar verilmesi sidreci olarak

tanimlamak mumkunddr.

Personel segimindeki ana amag, aday havuzundan en nitelikli adaylar belirlemek ve
bu adaylari istihdam etmektir. insan kaynaklari departmani galisanlari, bilgi, beceri ve
yetenekleri is gereklerine uygun olan ve Kisilikleri ise ve kurumun kultiriine uygun
olabilecek adaylar hakkinda mulakat sireci icerisinde bilgi toplamaya calisirlar. Bu
bilgiler dogrultusunda is icin en uygun olan aday veya adaylarin ise alimini yaparlar.
Bu acidan bakildiginda ise alim sureci, belirlenmis pozisyon i¢in en uygun adaylar

arasindan sec¢im yapma surecidir (Benli, Sahin, 2004, 118).

ise alim sirecinde stratejik dneme sahip olan bu fonksiyonlarin en basinda insan
kaynaklari planlamasi gelmektedir. Sirketlerin stratejik hedeflere ulasabilmeleri igin
insan kaynaklari planlamalarini bu dogrultuda yapmalari ve ise alim strateji ve
sureglerinde de bu planlamaya bagll hareket etmeleri gerekmektedir. Bu baglamda
kurumun hedeflerine ulasabilmesi igin gerekli olan en etkin isgiclini bulmak, bu
isgUcunu gelistirmek ve surekliligini saglamak insan kaynaklari profesyonellerinin en

onemli amacini olusturmaktadir.

2.3. insan Kaynaklari Planlamasinin ige Alim Siirecindeki Yeri ve Onemi

Ekonomik ve teknolojik gelismelerin ortaya ¢ikardidi hizli degisime kurumlarin uyum
saglayabilmeleri i¢in is yapilarinda ve sureclerinde farklilagsmaya ve degisime gitme
gereklilikleri ortaya ¢cikmistir. GUnumdizun rekabetci ortaminda insan glcinun verimli
ve etkin kullaniimasinin kurumlara rekabet avantaji yaratmasinin her gegen gun daha
iyi anlasilmasi, yetenek dedigimiz nitelikli calisanlari kurumlara c¢cekme ve bu

calisanlari elde tutmaya yonelik rekabeti hizlandirmistir. Kurumlarin bu degisime hizl
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adapte olabilmeleri ve degisen vyapilara uygun nitelikli insan guclinu
bulundurabilmeleri icin ise alim sirecinin ilk asamasi olan insan kaynaklari planlamasi

fonksiyonunun dneminin daha da artmasina neden olmustur.

Kurumlarda insan kaynagi belirleme calismalari belirli bir sistem dahilinde
yapilmaktadir. Bir kurum igerisinde personel ihtiyacini karsilama sureci oncelikle
planlama calismalari ile baslamakta olup, bu planlama ¢ergevesinde yapilan insan
kaynaklari ¢alismalari is analizlerinin yapilmasi, buna bagh olarak is tanimlarinin
cikariimasi ve is gereklerinin belirlenmesi slreci ile sekillenerek, ise alim sureciyle
devam etmektedir (Simsek, Oge, 2011, 123). insan kayna@i saglama asamasindan
once planlama asamasinda detayli is analizleri yapilmakta, bu analizler sonucunda is
dizaynlari olusturularak is tanimlari ve isin kapsamindaki goérevler belirlenmektedir.
Ancak yapilan bu calismalar sonrasinda belirlenmis olan goérevleri yerine getirecek

nitelikteki personelin segilmesi mimkun olabilmektedir.

Buradan yola c¢ikarak plan, planlama, insan kaynaklari planlamasi ve stratejik insan

kaynaklari planlamasi kavramlarinin tanimlarini yapmak gerekmektedir:

“Plan, buglnden gelecekte nereye ve nasil ulasiimak istendiginin kararlastiriimasi

seklinde tanimlanabilir”.

“Planlama, plani ortaya ¢ikarmak icin sarf edilen gayretleri, bir stireci ifade etmektedir,
yani planlama bir sure¢ iken plan bir sonuctur. Bir diger ifadeyle planlama, herhangi
bir konu ile ilgili olarak; ne, ne zaman, nasil, nerede, kim tarafindan, neden, hangi
maliyetle, hangi siirede, hangi kalitede sorularina cevap vermeye ¢alismayi ifade eder

ki bu sorularin cevaplari da plani olusturur” (Kogel, 2010, 154-155).

Bir bagska tanima goére “planlama, Orgutin amagclarini tanimlama, bu amaglara
ulasmak icin genel stratejiler belirleme, orgutteki calisanlari koordine etme ve

batinlestirmek igin ayrintili planlar olusturma strecidir” (Tengilimoglu, 2008, 93).

insan kaynaklari ynetiminin ilk asamasi planlama asamasidir. Planlama asamasinda
oncelikle sirket icerisinde is analizlerinin yapilarak is tanimlarinin c¢ikariimasi,
sonrasinda ise hangi pozisyonlarin bos oldugu ya da olacadi, hangi islere ne tur
personel ihtiyaci oldugu ve bu pozisyonlarin nasil doldurulacaginin tespit edilmesi
gerekmektedir. Ardindan pozisyonlara uygun, kurum igin gerekli olan nitelikli insan

kaynaginin belirlenmesi ve secilmesi slirecine gecilmektedir.

Buradan yola c¢ikarak insan kaynaklari planlamasi ve stratejik insan kaynaklari

planlamasi i¢in asagidaki tanimlamalari yapmak mumkuandur:



“insan kaynaklari planlamasi; gelecekte sayi ve nitelik agisindan personel ihtiyacinin
ve bu ihtiyaci karsilayacak kaynaklarin buginden belirlenmesi, tespit edilmesidir,
diger bir ifadeyle dogru sayida ve nitelikte personelin dogru kaynaklar yoluyla
isletmeye kazandiriimasi icin 6n calismalarin yapiimasidir’ (Gurtz, Yaylaci, 2007,
97).

“insan kaynaklari planlamasi, dogru sayida uygun kisinin dogru iste, dogru zamanda
bulundurulmasini saglayacak sekilde érguttin insan kaynaklari ihtiyacini belirleme, i¢
ve dig isglcu arziyla, érgutin belirli bir zaman cercevesinde dngdérdigu isgdren
aciklarinin uyumlagtirilmasi ya da gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaclarinin sistemli
sekilde degerlenmesi ve bu ihtiyaglari karsilamak icin atilmasi gereken adimlarin

belirlenmesi sureci olarak tanimlanabilir” (Uyargil ve dig., 2015, 89).

Bir bagka tanima goére ise; “insan kaynaklari planlamasi; isletmelerde personel
yonetimi yaklagiminin yerini insan kaynaklari yaklagimina birakmasi surecinde dogru
nitelikte personeli dogru yerde ve zamanda saglama amacina ydnelik gelecegi

ongorme calismalari olarak adlandiriimaktadir’ (Arslan, 2012, 89).

Kurumlarin stratejik hedeflerine ulasabilmeleri icin planli hareket etmeleri
gerekmektedir. Rekabetin hizla arttigi giiniimiiz kosullarinda firmalarin sadece insan
Kaynaklari Planlamasi yapmasi degil, bu planlamayi kurumlarinin hedef ve stratejileri
ile uyumlu bir sekilde yapmalari gerekmektedir. Burada stratejik insan kaynaklari

planlamasi kavraminin 6nemi 6n plana ¢ikmaktadir.

“Statejik insan kaynaklari planlamasi, i¢ ve dis g¢evre kosullarina, isletmenin
stratejisine ve amaclarina gore niteliksel agidan gereksinim duyulan insan kaynaklari

ve islevlerinin sayisal ydnden belirlenmesi surecidir” (Arslan, 2012, 92).

Stratejik insan kaynaklari planlamasi, stratejik insan kaynaklari yénetimi gergevesinde
ortaya ¢ikan kavramlardan biridir. Kurumun stratejik amaglara ulagsmak yolunda attigi
adimlarda, bu adimlari basariyla yerine getirecek insan gicu ihtiyacinin énceden
belirlenmesine olanak saglayan bir yaklasim oldugu sdylenebilir. isletmelerin basariya
ulasabilmeleri, belirledikleri hedefleri ve bu hedeflere ulagsmak igin gelistirdikleri
stratejileri yerine getirebilecek ve yiritebilecek nitelikli insan gicline dogru zamanda

sahip olmasi da stratejik insan kaynaklari planlamasi ile mimkun olabilmektedir.

Yukaridaki tanimlarda da goéruldigu Gzere kurumlarin belirlemis olduklar stratejik
hedeflere ulasabilmeleri igin planlama yapmalari ve bu hedefleri hayata gecirecek
olan insan glcind bu planlar dogrultusunda organize etmeleri gerekmektedir. Bu
noktada bu hedefleri hayata gegirecek olan insan gicinin planlanmasi ise alimin ilk

ve en Onemli agsamasini olusturmaktadir. Kurumlarin insan kaynaklari birimlerinin
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stratejik hedefleri ¢cergevesinde insan kaynaklarini analiz etmeleri ve uzun dénemde
basariya ulasabilmeleri icin de insan kaynaklari planlamalarini bu dogrultuda
yapmalari énemlidir. Etkili bir insan kaynaklari planlamasi ile kurumun ihtiyaci olan
nitelikli calisanlarin kuruma kazandirilmasi igin ise alim sireclerinin ve is alim
surecinde personel tedarigi icin kullanilacak kaynaklarin da bu plan cergevesinde

belirlenmesi gerekmektedir.

2.4. ise Alimda Kullanilan Kaynaklar

insan kaynaklari planlamasi ile hangi say! ve nitelikte personelin kuruma alinacag!
belirlendikten sonra bu personelin hangi kaynaklardan saglanacagi konusuna karar
verilmesi gerekmektedir. Yapilan insan kaynaklari planlamasi uygulamalari
sonrasinda olusan personel ihtiyacini karsilamak igin gerekli olan nitelikteki
personelin isletmeye ¢ekilmesi énemlidir. Kurumun insan kaynaklari biriminin alim
yapacag! pozisyon ile ilgili bir strateji belirleyerek zaman planlamasi yapmasi ve
pozisyon igin uygun ve yetkin olan adaylar arastirmak ve se¢cmek Uzere en iyi

yontemleri belirlemesi gerekmektedir.

Kurumun ihtiya¢g duydugu nitelikteki insan kaynaginin saglanabilmesi i¢in ¢cok sayida
kaynagin ve yontemin kullaniimasinin énemli oldugunu sdylemek mumkandir
(Yuksel, 2000, 68'den aktaran Cavdar, 2010, 80). Personel secme ve yerlestirme
surecinde kullanilan pek cok kaynak vardir. Bu kaynaklarin kullanimi sirketlerin
secme ve yerlestirme stratejileri, pozisyonun dizeyi, doldurulmasi gereken pozisyon
sayisl, nitelikli adaylarin yakin bolgelerde ulagilabilir olmasi, sirketin kalttrd ve ¢alisan

iligkileri gibi degiskenlere bagl olarak farklilagsmaktadir (Grensing, 2010, 33).

isletmeler bos pozisyonlara personel bulma iglevlerini ic ve dis kaynaklardan
yararlanarak gergeklestirmektedirler. Bazi isletmeler personel bulmada énceligi i¢
kaynaklara vermektedir ancak personel ihtiyaglarinin tamami i¢ kaynaklardan
saglanamayacagi icin dis kaynaklara da sik sik bagvurmak zorundadirlar. Burada
onemli olan en dogru adaya ulasabilmek igin aday arastirma silrecinde ihtiyag
duyulan pozisyona iligkin en dogru kaynagi kullanmak ve aday havuzunu bu

kaynaktan olusturmaktir.

2.4.1. Personel ihtiyacinin i¢ Kaynaklardan Saglanmasi

Kurum i¢inde bulunan ¢alisanlar kurumun ihtiya¢ duydugu personel ac¢igini kapatmak

icin basvurulan kaynaklardan biridir. isletmeler agik pozisyonlari doldurmak igin dig
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kaynaklara basvurarak kurum disindan personel almak igin arayisa girmeden énce

kurum icindeki kaynaklarini degerlendirmektedir.

ic kaynaklardan yararlanmanin kurum igin birtakim avantajlari ve dezavantajlar
bulunmaktadir. Kurumun ihtiya¢ duydugu personeli kurum iginden temin etmesinin
avantajlarini; dtsuk maliyet, hiz, kurum personeline kariyer imkani sunulmasinin
saglayacagi moral ve motivasyonuna katki, kurum ici calisma ve disik personel devir
oranina katkisi, kurumsallasmaya yardim gibi siralamak mumkundudr (Ertirk, 2012,
91).

Bu avantajlarin yani sira kurum ici personel segiminde kullanilan kriterlerin belirsizligi
veya yanlishdl personelin kurumun iginden saglanmasinin yenilik ve degisimi
engellemesi, kurum i¢i personel temininde terfi veya nakil edilecek personelin génulli
olmamasi ve mevcut personelle yetinme dislncesinin yol agacagi sorunlar i¢
kaynaklardan yararlanmanin dezavantajlari olarak disunulebilir (Ertirk, 2012, 91).
Ayrica i¢ kaynaklara basvurulmasi bazen segilen personel ile ilgili objektif kararlar
alinamamasina neden olmaktadir. Personelin terfi kararini veren bireylerin duygusal
davranmasi ve "adama goére is” gibi dogru olmayan bir anlayista olma ihtimallerinin
oldugunun da her zaman g6z 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu,
2013, 83).

Gorllmektedir ki personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan saglanmasinin avantajlari da
dezavantajlari da verimliligi blyuk ol¢ide etkilemektedir. O nedenle i¢ kaynaklardan
personel saglanmasi uygulamalari ile ilgili verilecek olan her kararda kurumun kendi
dinamiklerinin g6z o6nunde bulundurulmasi ve pozisyonun gereklilikleri ile bu
gereklilikleri karsilayacak nitelikte galigsanlarin kurum igerisinde bulunuyor olmasi

gerekmektedir.
Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan saglanmasi terfi veya transfer yoluyla
olabilmektedir.

2.4.1.1.Terfi

Terfi kavramini, “calisanin gdrev, sorumluluk ve Ucret artigiyla birlikte mevcutta
gorevli oldugu pozisyondan daha Ust bir pozisyona atanmasini terfi olarak tanimlamak
mUmkindir (Simsek, Oge, 2011, 131).

Bir bagka tanima gore ise “terfi, bir is gérenin bulundugu gérevden daha c¢ok yetki ve
sorumluluk tasiyan Ust duzeyde bagka bir goreve ge¢mesi” olarak tanimlanabilir
(Sabuncuoglu,2013, 82).
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Terfi uygulamasinin kurum icerisinde sagladigi pek ¢ok olumlu etkinin var oldugu
gorulmektedir. Terfi uygulamasi kurum icerisinde yiksek motivasyona yol acan bir
uygulamadir. Terfi uygulamasi ile kariyer yollarinin ac¢ik oldugunu bilen calisanlar
daha verimli, motive bir sekilde calismakta ve gésterdikleri performansin karsihgini
alacaklarini bildikleri igin kurumlarina olan bagliliklari daha da artmaktadir. Ancak
saglkh bir terfi slrecinin ve uygulamasinin olmasi icin kurum igerisinde gicli ve

objektif temellere dayali bir performans sisteminin de bulunmasi gerekmektedir.

Bunun yani sira terfi uygulamasiyla mevcut c¢alisan acilan bir Ust pozisyona
atandiginda kendisinin yerine acilan alt pozisyon igcin de personel temin yoluna
gidilmesi gerekmektedir (Erturk, 2012, 91). Acilan bu pozisyona personel alinmasi

ihtiyaci da ister istemez dogmaktadir (Can, Kavuncubasgi, 2005, 138).

2.4.1.2. Nakil (Transfer)

“Transfer (nakil = kaydirma), kural olarak, isgorenlerin; Ucret, yetki, sorumluluk vb.
bakimindan ayni dizeydeki isler arasinda yatay olarak yer degistirmesini ifade
etmektedir” (Uyargil ve dig., 2015, 120).

Bir baska tanima gére ise transfer yontemi, “personelin gonulli transferi sartiyla
kendisine daha iyi imkanlar sunulan baska bir pozisyona nakledilmesi ve kendisinden

acilan pozisyona yeni eleman alinmasi” olarak tanimlanmaktadir (Ertirk, 2012, 91).

Kisacasi transfer yatay bir hareketlilik olmakla birlikte ¢alisanin mevcutta calistigi
pozisyonla ayni seviyedeki ancak farkli is veya goérevi iceren bir pozisyona gegcis

yapmasi olarak tanimlanabilir.

Transfer uygulamasi da terfi uygulamasinda oldugu gibi ¢alisanlari olduk¢a motive
eden bir uygulamadir. Ayni kurum igerisinde agilan bir pozisyonda tecriibe kazanmak
isteyen ve daha verimli olacagini disinen bir ¢alisan icin bdyle bir yolun agilmasi ve
¢alistigr kurumun bu tir gegisleri yapmasina imkan saglamasinin da ¢alisan igin bir
motivasyon kaynagi oldugunu sdylemek mumkindir. Transfer yonteminde de terfi
yonteminde oldugu gibi transfer edilen kisinin yerine yeni bir personel ihtiyacinin

olusmasi s6z konusu olmaktadir.

2.4.2. Personel ihtiyacinin Dig Kaynaklardan Saglanmasi

isletmeler, kurum igerisinde agilan pozisyona uygun bir aday bulamamalari halinde
veya kuruma yeni bir kan kazandirmak amaciyla dig kaynaklara

basvurabilmektedirler.
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Bir kurum icin “dis kaynaklar, halen firmada ¢alisan personel disinda kalan ve ¢alisma
isteginde olan herkes ve bunlarin bulunabilecegi yerler” olarak tanimlanabilir
(Bayraktaroglu, 2003, 63).

Gunumuzde isletmelerin hem mevcutta olusan personel ihtiyaglarini kargilamak hem
de yapmis olduklari insan kaynaklari planlamasi ¢gergevesinde ihtiyag duyduklari veya
duyulmasi 6ngoérilen nitelikli adaylara hizi bir sekilde ulasabilmek ve en énemlisi
glnimUz dinyasindaki yetenek savasinda var olabilmek igin sirekli beslenen bir
aday havuzuna sahip olmalari gerekmektedir. Sirketler genellikle bu aday havuzunu
olusturmada dis kaynaklardan yararlanmaktadirlar. Buradan yola c¢ikarak;
organizasyonun ihtiyaci olan personeli kurum disindan saglama yénteminin giderek

onem kazandigini sdylemek mumkundir (Sabuncuoglu, 2013, 80).

ise alim siirecinde insan kaynaklari birimlerinin yararlandi§i pek cok dis kaynak
vardir. Bu kaynaklardan en popiler olan ve siklikla tercih edilen kaynaklari gazete
ilanlari, kurum calisanlarinin referanslari, kigisel basvuru veya 6zge¢mis génderme,
resmi devlet kurumlari, kariyer gunleri, danismanlik sirketleri ve internet olarak
siralamak mimkundur (Ployhart, Schneider, Schmitt, 2006, 244).

2.4.2.1. Gazete ilanlan

Gazeteye ilan vermek aday bulmada gecmisten glinimuize siklikla bagvurulan
yontemlerden biridir. Ginimuzde halen pek cok firma aradiklari pozisyona iliskin is
ilanlarini gazetede yayinlamaktadir. Bunun yani sira gazeteler artik sadece ilan
yayinlanan bir mecra olmanin da 6tesinde is arayanlarin yenilikleri takip edebilecekleri
ve is firsatlarindan haberdar olabilecekleri insan kaynaklari ekleri de

yayinlamaktadirlar.

Ayrica, bu yéntem tecrlbeli veya tecrlbesiz is arayan kisilere ulasmada kolaylik
saglamaktadir. Gazeteye ilan verme ydntemi ile sadece mevcutta ¢alismayan kisilere
degil, ayni zamanda g¢alismakta olup da daha iyi is firsatlari elde etmek isteyen kisilere
de ulagllabilmektedir. Boylelikle daha genis aday havuzu olusturarak 6érgitiin daha

uygun personeli elde etme olanagi artmaktadir (Can, Kavuncubasi, 2005, 119).

Gunumuzde hizli gelisen sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerin yakin gelecekte
ihtiyac duyacagi personel i¢in gazetelere periyodik ilanlar verdikleri gorilmektedir.
Ornegin bireysel emeklilik, tibbi mimessillik, bankacilik gibi i alanlarinda faaliyet
gosteren kurumlarin ilanlar siklikla gazetelerde yer almaktadir (Erturk, 2012, 99).
Toplu ise alimlara ihtiya¢ duyulan yani igglcu devrinin yogun oldugu veya hizli

biylyen sektorlerde personel bulmada gazete ilanlarinin siklikla kullanildigini
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sdylemek muiamkindir. Boylelikle firmalar gazete ilanlarina gelen basvurular
sayesinde slrekli bir aday havuzu olusturarak personel ihtiyaclarini
karsilayabilmektedirler. Ancak unutulmamalidir ki gazeteye ilan verme yéntemi ilani
goren ve ilgilenen adaylarin basvurularinin toplanmasi igin kullanilan bir kaynaktir,

potansiyel aday arastirmasi yapilmasina olanak tanimamaktadir.

2.4.2.2. Danigmanlik Sirketleri

Kurumlarin aday arastirma ve toplama sureglerini bu konuda danigsmanlik veren 6zel
istihdam burolarina yaptirmalari da gunumuzde siklikla bagvurduklari yontemlerden
biri haline gelmistir. Bu tlr kurumlar gesitli mecralardan yaptiklari is duyurulari
aracihigiyla, kendi veri tabanlarinda bulunan adaylar Gzerinden veya hizmet verdikleri
kurumlarin yayinladiklari kendi is ilanlarini kullanarak sirketlerin ihtiyac duydugu
pozisyondaki adaylarin 6zgegmislerini incelemektedirler. On elemeyi yapan
danismanlik firmasi uygun vasiflardaki adaylari sirkete yonlendirmekte bundan
sonraki secme ve yerlestirme sureci ise sirketin kendi insan kaynaklari birimince
devam ettiriimektedir. Bu tur danismanlik sirketleri verdikleri hizmetin karsiliginda
sirketlerden belli bir Gcret talep etmekte olup kimi zaman bu Ucretler ¢ok yuksek
seviyede olabilir. O nedenle danismanlik sirketleri diger ise alim kaynaklarina goére

gorece olarak daha maliyetlidir (Sabuncuoglu, 2013, 91).

Bunun yani sira, bu tir danismanlik firmalari tim sektérlere hitap edebilmekle birlikte
spesifik sektorlere hizmet veren veya spesifik is birimleriyle ilgili calisan firmalar da
bulunmaktadir. Ayrica belirli pozisyon seviyesinde aday arastirma ve yonlendirme
yapan firmalar da bulunmaktadir. Kurumun ihtiya¢ duydugu nitelikteki personel daha
profesyonel pozisyonlar igin ise, bu personelin se¢imi 6zel olarak kullanilan birtakim
secim metotlarini ve belirli bir uzmanhgi gerektiriyorsa bu noktada bu konuda hizmet
veren danismanlik sirketlerinin yardimina da basvurulabilmektedir (Findikgi, 2000,
179). Gunumuizde danismanlik sirketlerinin sayilari hizli bir sekilde artmaktadir. Bu
tlr pozisyonlari ¢aligsan, kelle avciligi yapan sirketlerin bir kismi belirli sektérlere ve
Ust dizey pozisyonlara odaklanmakta olup, firmalarin da bu tir pozisyonlarda

personel temin etmeleri gereken durumlarda basvurduklari ydntemlerden biridir.

2.4.2.3. ISKUR

Pek gok llkede oldugu gibi Tirkiye’de de bir kamu kurumu olan iISKUR, is ve isgi
bulma kurumlarindan biridir. istihdamin korunmasi, gelistirimesi, yayginlastiriimasi
ve igsizligin dnlenmesi faaliyetlerine yardimci olmak ve issizlik sigortasi hizmetlerini
yuritmek Gzere kurulmustur (ISKUR [24.12.2015]). Daha ¢ok alt kademedeki is¢i ve
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dusuk vasifli personel ihtiyacinin karsilanmasinda kullaniimaktadir (Erttrk, 2012,
100). Yogun olarak uretim yapan firmalarin mavi yaka personel ihtiyaglarinin
karsilanmasi veya kurumlarda yasal zorunluluk olarak ¢alistiriimasi gereken engelli
kadrolarinin doldurulmasinda basvurulan yontemlerden biri oldugunu soylemek

mumkinddr.

2.4.2.4. Kurum Calisanlarinin Referanslari

Calisan referanslari, adaylar igin is bulmada igverenler i¢in ise aday bulmada en gucli
araglardan biri olarak kabul edilmektedir (Brezoiu, 2014, 175). Bu kaynagi kullanmak
¢ogu zaman zahmetsiz, daha hizli ve daha az maliyetli bir ydontemdir (Erturk, 2012,
101). O nedenle galisan tavsiyelerinin insan kaynaklari birimlerince 6nemli bir kaynak
oldugunu sdéylemek mumkindudr. Ayrica dneriyi yapan Kisinin sirketin kaltGrind ve
pozisyonun gerekliliklerini bilmesi de ¢alisanin genellikle uygun bir adayi dnermesini

saglamaktadir.

Bunun yani sira bazi kurumlar tavsiyeyi tesvik etmek amaciyla galisan tavsiyesi ile
ise alinan her bir personel icin, tavsiyede bulunan kisiye odul vermektedir.
Gunumuzde pek ¢ok kurumda bununla ilgili 6dul sistemleri bulunmaktadir (Cetin,
Arslan, Ding, 2014, 62). Bu tip bir 6dillendirme sisteminin bulunmasi c¢alisanlarin
yakinlarini ya da tanidiklarini agik olan pozisyon i¢in dnermeleri icin guzel bir ydontem
olmakla birlikte, bazi durumlarda tanidiklarinin sahip olmadiklari yetenekleri ve
tecrubeleri varmis gibi gostererek insan kaynaklari birimlerini yaniltmaya galismalari
da siklikla kargilasilan durumlar arasinda yer almaktadir. O nedenle referans araciligi
ile insan kaynaklari birimlerine yonlendirilen adaylarin objektif secme ve
degerlendirme metotlari kullanilarak degerlendirilmeleri saglikl bir ise alim agisindan

onemlidir.

2.4.2.5. Kariyer Guinleri

Sirketlerin dig kaynak olarak kullandiklari araglardan biri de Universitelerdir.
Gunumuzde hemen hemen her Universite kendi kariyer merkezlerini kurarak
ogrencilerine is ve staj imkanlari yaratabilmek icin kariyer gunleri dizenlemektedir.
Universitelerin biinyelerinde bulunan bu kariyer merkezleri, sirketlere mezun ve aday
ogrencilerin 6zgecmigslerine ulasabilecekleri bir platform yaratmakta, sunulan staj
imkanlari ile kurumlara geng yeteneklerin katilmasini saglamakta, kurum yoneticileri
ile her tarlu iletisimin saglanmasinda, ogrencilerle bireysel gorigmeler yoluyla kariyer
gelisiminin  planlanmasinda, kariyer atolyeleri yoluyla c¢alisma atdlyelerinin

dizenlenmesinde ve igletmelerin stantlarinin  yer aldigi kariyer fuarlarinin
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dizenlenmesi gibi uygulamalarda yer almakta ve bu uygulamalari ydritmektedir
(Guriz, 2009, 113).

Sirketler Ozellikle yeni mezun olacak gen¢ yeteneklere ulasabilmek ve kendi
sirketlerinin marka bilinirliklerini ve imajlarini bu yeteneklerin géziinde arttirmak ve
tercih edilmek igin de Universitelerin kariyer gunlerinde siklikla yer almaktadirlar.
Sirketlerin insan kaynaklari calisanlari olusturulan bu platformlarda 6grencilere
sirketlerindeki kariyer firsatlari ile ilgili bilgiler aktarabilmekte ve o&gdrencilerin
6zgecmislerini toplayarak kendilerine aday havuzu olusturabilmektedir. Hatta bazi
sirketler kimi zaman kendi kurumlari ile ilgilenen ve mezuniyeti yaklasan son sinif

ogrenciler ile okullarda mualakatlar gergeklestirip, is teklifleri de sunabilmektedirler.

2.4.2.6. Internet

internet artik hayatimizin her alaninda oldugu gibi ise alimda da siklikla bir arag olarak
kullaniimaktadir. is arayanlar ve gelecekte cikabilecek is firsatlarini degerlendirmek
isteyen calisanlar igin is aramada ve basvuru yapmada kullanilan 6nemli
kaynaklardan biri haline gelmistir. Benzer sekilde hizli iletisim kurabiliyor olmanin
yarattiy1 avantaj sayesinde internet igletmeler icin de personel aramada ve bulmada
diger pek ¢ok geleneksel ise alim yontemiyle kiyaslandiginda siklikla tercih edilen bir
dis kaynak olarak yerini almistir. Buginin dinyasinda kalite, uygun fiyat, hiz ve
ulasilabilirlik gibi kavramlar hayatimizin her alaninda 6nemli kavramlar haline
gelmistir. O nedenle internet yaygin olarak kullaniimakla birlikte daha hizli, daha az
maliyetli bir yontem olup daha genis bir aday yelpazesine ulasilmasina olanak
tanimaktadir (Cetin, Arslan, Ding, 2014, 63).

Teknolojik geligsmelerle birlikte internet ortaminda her gegen gin internet tabanli yeni
olanaklar karsimiza gikmaktadir. internet tabanli olarak kullanilan bu kaynaklar
kurumsal web siteleri, kariyer siteleri ve 0&zellikle glnimuizde artik siklikla
kullaniimaya baslayan sosyal paylasim siteleridir (Society for Human Resources
Management, [28.12.2015]).

Gorllmektedir ki tim bu degisimler insan kaynaklari alaninda da pek ¢ok degisimi
beraberinde getirmis olup pek ¢ok insan kaynaklari uygulamasinin da elektronik
ortama tasinmasina ve elektronik insan kaynaklari yénetimi kavraminin ortaya

¢ikmasina neden olmustur.
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2.5. Elektronik ise Alm Kavraminin Geligimi, Siireci ve Onemi

2.5.1. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Teknolojik ilerlemeler ve degisimler sosyal ve ekonomik anlamda pek ¢ok degisimi de
beraberinde getirmistir. Bilgisayarin hayatimiza girmesiyle baslayan bu degisimler
internet ve intranetin kullaniimasiyla iyice hiz kazanmigtir (Dogan, 2011, 52). Bilgi
teknolojilerindeki gelismeler ile birlikte global anlamda her seyi birbirine baglayan
internet kurumlarin da is yapma bigimleri ve ¢alisma kosullarinda birtakim degisimlere
neden olmustur. Organizasyonlardaki bu yapisal degisikliklerle birlikte internetin insan
kaynaklar departmanlarinin da kullandiklar teknolojilerde buyuk degisime yol actigi

gorilmektedir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki dedisimler ve ilerlemeler isletmelerin bu degisime
uyum saglamak icin gelistirdikleri politikalarla birlikte insan kaynaklari ydnetimi
anlayislarini da yakindan etkilemis ve gelinen son nokta, elektronik insan kaynaklari
yonetimi olmustur (Oge, 2004, 110). Gegmisten giiniimiize bakildiginda insan
kaynaklari sureclerinde teknoloji onceleri yalnizca bilgi depolama araci olarak
kullanilmasina karsin, internet tabanli gelismelerin hiz kazanmasiyla birlikte intranet
ve sosyal paylasim siteleri gibi uygulamalar ile insan kaynaklarinin tim fonksiyonlari

artik elektronik ortamlarda yapilabilir hale gelmigtir.

Tdm bu teknolojik gelismelerin neden oldugu personel yonetiminden stratejik insan
kaynaklari yonetimine gegis surecine paralel olarak insan kaynaklari fonksiyonlari da
gelisim go6stermis ve bu alanda da yasanan teknolojik gelismeler sonucunda

elektronik insan kaynaklari ydnetimi kavrami gunimuzdeki yerini almistir.

Elektronik insan kaynaklar yonetimi kavrami ilk kez e-ticaret kavraminin son derece
hizl yayilldigr 1990l yillarda kullaniimaya baglanmigtir (Olivas-Lujan, Ramirez,
Zapata-Cantu, 2007, 419'dan aktaran Oksliz; 2011, 268). 1990l yillarin sonundan
gliinimUze kadar da ¢ok buyik degisimler gostermistir. Elektronik insan kaynaklari
yonetimi  kavraminin ortaya ¢ikmasi ile insan kaynaklari fonksiyonlarinin
aktivitelerinde maliyetlerin azalmasina ve buna baglh olarak fonksiyonlarin
verimliliginde artisa neden olarak, insan kaynaklari fonksiyonunu bir ydnetim
fonksiyonu olmasinin 6tesinde stratejik bir fonksiyon olarak konumlandiriimasina da
neden olmustur (Bell, Lee, Yeung 2006, 302).

Buradan yola ¢ikarak elektronik insan kaynaklari yonetimini asagidaki sekilde

tanimlamak mumkunddur:
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Elektronik insan kaynaklari yonetimi, “cok genis bir semsiyeye sahip bir terim olup
insan kaynaklari yonetiminin tim fonksiyonlari ile bilgi teknolojilerini birbirleriyle
entegre ederek organizasyonlarin igindeki mevcut galisanlara veya organizasyonun
disindaki hedeflenen veya potansiyel calisanlara deger yaratmayl amaglayan bir

kavram” olarak tanimlanmaktadir (Bondarouk, Ruel, 2009, 507).

Bu tanimlamadan da vyola c¢ikarak elektronik insan kaynaklari yoénetimi
uygulamalarinin kullanilabilecegdi altyapiy1 saglayan pek c¢ok kurumun; elektronik
performans yonetimi, elektronik kariyer yonetimi, elektronik Ucret yonetimi, elektronik
ise alim vb. gibi pek c¢ok insan kaynaklari fonksiyonunu elektronik ortamda

yonetebilme imkanina sahip oldugunu sdylemek mumkundar.

Bu uygulamalar icinde degisimlerden en hizli ve en ¢ok etkilenen ve sirekli degisip
gelisen fonksiyon ise elektronik ise alm fonksiyonudur. GUnimuizde biligim
teknolojilerindeki gelismelerle birlikte bu gelisimin paralel ve en énemli pargasi olan'Y
kusaginin interneti yogun olarak kullanmasi da kurumlarin bu teknolojik gelisim ve
degisimlere uymalarini zorunlu hale getirmektedir. Ayrica isletmelerin sahip oldugu
en onemli sermayelerden biri olan teknolojik sermayenin artik herkes tarafindan
ulasilabilir olmasi ile birlikte farki yaratanin entelektiel sermaye oldugunun
anlasilmasi ve gunimuzun rekabetgi dinyasinda bunun giderek dneminin daha ¢ok
anlasiilmasi da yeteneklere ulasmanin 6nemini daha da arttirmistir. O nedenle
rekabet avantaji elde etmek isteyen isletmelerin yeteneklere hizli ulasabilmeleri, bu
yetenekleri isletmelerine gcekebilmeleri ve sahip olduklari yetenekleri elde tutabilmeleri

icin artik elektronik ise alim altyapisini kurmalari zorunlu hale getirmistir.

Kisacasi tum insan kaynaklari fonksiyonlarinda yasanan teknolojik degisimlerle
birlikte bu degisimden en ¢ok etkilenen fonksiyonlardan birinin ise alim fonksiyonu ve

ise alim sureclerinde kullanilan uygulamalarin oldugunu séylemek mimkuindur.

2.5.2. Elektronik ise Alim ve Segim Kavrami

internetin ise alim araci olarak kullanilmaya baslanmasi 1990’ yillarin ortalarinda
baslamis olup ise alimcilara sagladigi faydadan dolayi da “ise alim devrimi” olarak

déneme damgasini vurmustur (Parry, Tyson,2008, 257).

GUnUmuzde insan kaynaklari birimlerinin geleneksel yontemleri tercih etmek yerine
internet veya intranet uygulamalari gibi daha modern yontemleri siklikla kullandiklari

goriulmektedir.

Buradan yola gikarak elektronik ise alim ile ilgili agsagidaki tanimlari yapmak

mumkundur;
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Elektronik ise alim, “bos olan pozisyonlarin etkin ve verimli bir sekilde doldurulmasi
icin organizasyonun farkli elektronik araclari kullandigi eylem ve uygulamalar bitiini”
olarak tanimlanmaktadir (Lee, 2005, 59).

Bir baska tanima goére elektronik ise alim; “ise alim sirecinde internet tabanli
teknolojiler kullanilarak intranetin, firmanin web sitesinin, kariyer sitelerinin veya
sosyal aglarin kullanimiyla aday arastirmasinin yapildigi veya basvurularin toplandigi

bir platform” olarak tanimlanabilir (Kim, O’Connor; 2009, 48).

ise alimda internet pek ¢ok alanda kullaniimaktadir. Firmalar aday toplama siirecinde
cogunlukla adaylar ile internet tizerinden iletisime gegmektedir. ise alimin ilk asamasi
olan aday toplama surecinde kullanilan ilanlarin internetten yayinlanmasi ile ilan
maliyetlerinin disurllmesi, gesitli sosyal aglar sayesinde adaylar ile daha hizli
iletisime gecilmesi, daha blylk bir aday havuzuna erisimin saglanmasi gibi pek ¢ok
alanda internet kurumlara fayda saglamaktadir. Bunun yani sira adaylar ile elektronik
ortamda mdulakatlarin yapiimasi da ginimuzde siklikla bagvurulan yéntemlerden biri
haline gelmigtir. Bu uygulama hem mesafeleri kisaltmakta hem de zaman tasarrufu
saglamaktadir. internet tizerinden bu tir araclarin kullaniimasi ile ise alim siirecinin
daha hizli olmasi saglanmakta olup bu uygulamalarin ise alim alaninda internetin

saglamis oldugu en buyuk katkilar olduklarini sdylemek mimkuandur.

Entelektiel sermayenin dnem kazanmasiyla birlikte yetenek savaslarinin yasandigi
gunumuiz dunyasinda artik organizasyonlarin sadece aradiklari pozisyonlara
bagvuran adaylari se¢meleri yeterli olmamaktadir. Bu yetenekleri kurumlarina
cekmeleri icin surekli stratejiler gelistirmeleri ve aday havuzlarini beslemeleri

gerekmektedir (Lievens, Van Dam, Anderson 2002, 584).

Orgutlerin birgogu elektronik ise alim teknolojilerini blinyelerine, intranet uygulamalari,
ise alim siteleri veya kurumsal web sitelerindeki kariyer ve insan kaynaklari sayfalari
araciligiyla dahil etmektedir. GUnumizde sosyal paylasim sitelerinin de aday

bulmada bir arag olarak kullanildigi goérulmektedir.

Fortune Dergisi tarafindan belirlenen 100 isletmenin web sitelerinin elektronik ise alim
amagh kullanimina yoénelik bir arastirma yapmistir. Arastirma sonuglarina gére
Fortune 100 isletmenin tamami en az bir elektronik ise alim ydntemi uygulamaktadir
(Lee, 2005, 62). Ancak hala pek ¢ok firmanin elektronik ise alim yéntemini kullanmak

yerine klasik ise alim yéntemlerini tercih etmeye devam ettigi de goérilmektedir.
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2.5.3. Elektronik ise Alim ve Segim Siireci

Gunumuzun rekabetci ortaminda isgiicl pazari da Urlin pazari gibi kabul edilmektedir.
Artik ise alim slreci de pazarlama slrecine benzer bir yapi haline gelmistir. Bu
rekabet ortami igerisinde kurumlarin masterileri icin olusturmus olduklari pazarlama
stratejileri gibi potansiyel ¢alisanlari kuruma ¢ekmek icin de stratejiler gelistirmeleri
zorunlu hale gelmistir (Cappelli,2001, 140). O nedenle firmalarin internet ortaminda
isveren markalarini  guglendirmeleri, kendilerine uygun adaylari etkileyerek

kurumlarina gekmeleri ve en sonunda ise igi adaylara satmalari gerekmektedir.

Klasik ise alim sureci planlama slreci ile baglamakta ve ise alim kararinin verilmesi
ile sona ermektedir. Ancak klasik ise alim surecinin planlama ve ise alim kararinin
verilmesi arasinda bulunan diger asamalar elektronik ortamda artik ¢ok daha kolay
bir sekilde gergeklestiriimektedir. Cappelli (2001, 141), Pin, Laorden, Diez (2001,
15)’e gore klasik ise alim sureci icerisinde elektronik ise alim sureci; adaylarin kuruma
¢ekiimesi ve aday havuzunun olusturulmasi, kuruma c¢ekilen adaylarin
goéruntilenmesi, adaylarla iletisime gecilmesi ve uygun olan adaylarla referans
arastirmasinin yapiimasi adimlarinda siklikla kullaniimaktadir. Sekil 2.1’de yapilmis
olan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan klasik ise alim siureci ve bu surecte

elektronik ise alimin kullanildi§i adimlar gosterilmigtir.

Pozisyonun Is Taniminin ve Aday

Niteliklerinin Belirlenmesi

Planlama B l
Aday Aragtirmada Kullanilacak Kaynagin
Belirlenmesi
Adaylarn Kuruma Aday Havuzunun Olugturulmasi
Cekilmesi ve l
" {\Idarlarm , B Kaynak iginde Direkt Arastirma Yapma
Goriintiilenmesi Uygun Adaylarin Filtrelenmesi ﬂ ve/veya E-ilan verme
_ l Uygun Adaylarin;
ise Alim Adaylarla iletisime Aranan niteliklere Uygun Adaylarin d Miilakata / Sinava Davet Edilmesi
¥ .. — Elektronik Gegilmesi Incelenmesi / Basvuru Cevaplama
Siireci : - ¥
I;e Alm —_— r Uygun olmayan adaylara;
iireci Olumsuz Cevap Mektubu Gonderimi
Siireci Milakat P

Uygun Adayin Belirlenmesi

Segmeve l
Yerlegtirme
Referans Arastirmasi
ise Alim Karar / i Teklifi

Sekil 2.1: Klasik ise Alim ve Elektronik ise Alim Siireci

Cappelli, Peter. 2001. Making the Most of On-Line Recruiting. Harvard Business
Review. c. 79 s. 3: 141.
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2.5.3.1 Adaylarin Kuruma Cekilmesi ve Aday Havuzunun Olusturulmasi

Gunumuz sartlarinda rekabet avantaji elde edebilmek icin artik hem sahip olunan
yetenekli calisanlarin fark edilmesi ve bu yeteneklerin yénetiimesi, hem de kurum
disindaki daha genis bir kitleye ulasarak potansiyel yeteneklerin isletmeye ¢ekilmesi
kurumlar igin giderek dnem kazanan unsurlar haline gelmigtir. Bugun kurumlarin insan
kaynaklari birimlerinin de igveren markasi olusturarak adaylari kuruma c¢ekme
calismalariigin interneti siklikla kullandiklari gortlmektedir. Kurumlar, internette gesitli
platformlar Uzerinden olusturduklari kurumsal profiller ile sirketlerinin genel tanitimi,
c¢alisma kosullari, ¢alisanlarina sundugu firsatlar ve kariyer firsatlar gibi pek ¢ok
bilgiye yer vererek adaylarin dikkatini gekmeye caligmaktadir. Ayrica firmalar bu
platformlar Uzerinden adaylarin ilgisini ve dikkatini ¢ekecek yaratici ilanlar
tasarlayarak da adaylari kuruma ¢gekme galismalari yapmaktadir. Boylelikle adaylarin
cesitli platformlarda yer alan kendi kurumsal sayfalarini takip etmelerini ve kurumsal
web siteleri, kariyer siteleri ve gesitli sosyal medya siteleri Gzerinden yayinladiklari
elektronik ilanlar sayesinde basvuru toplayarak buyuk bir aday havuzuna erisme

imkanina sahip olmaktadirlar.

Elektronik ise alim slrecinde firmalarin iki sekilde aday havuzu olusturma yoluna
gittikleri gortlmektedir. Firmalar gesitli platformlar Gzerinden yayinladiklari ilanlara
gelen basvurulardan bir aday havuzu olusturabilecekleri gibi kariyer sitelerinin kendi
aday veri tabanindan, kendi web sitelerinde doldurulan basvuru formlari sayesinde
olusturulan veri tabanindan, sosyal paylagsim siteleri Uzerinden olusturuimus aday
profillerinden veya bu platformlarda yayinladiklari ilanlardan faydalanabilmektedir.
ilanin yayinlanma sekli ver yeri de bagvurular tizerinde etkili olan konulardan biri olup,
bu faktoérler aday havuzunun niteligi ve niceligi Gzerinde oldukga etkili olmaktadir
(Ertlrk, 2012, 106).

Kullanici sayisi gun gectikce artan kariyer sitelerinin ve sosyal medya sitelerinin aday
havuzlarinin genigligi dusunuldiagunde, firmalarin aradiklar nitelikteki adaya
ulagabilme sanslarinin oldukga yiiksek oldugu da gériilmektedir. Ote yandan sirketler
bu platformlarda 6zge¢cmis olusturmus ve kendi sayfalarini takip eden adaylarla
dogrudan bagdlantiya gecerek de bu havuzu genisletmektedirler. Ancak bu siteler
uzerinde ilan yayinlarken veya direkt aday arastirmasi yaparken aranan caliganin
nitelikleri ayrintili olarak yazilmazsa, yani kriterler net ve amaca yonelik belirlenmezse
aday havuzu genigleyecek ve bir sonraki asamaya gegcis icin aday belirleme sureci

zaman ve maliyet kaybina neden olacaktir (Ertirk, 2012, 106).
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2.5.3.2. Adaylarin Filtrelenmesi ve Ozge¢mislerin incelenmesi

Filtreleme, klasik ise alim sirecindeki 6n inceleme asamasini tamamen tek tusla
gecmeyi saglamakta olup, isverenlere zaman agisindan ¢ok blylk avantajlar
saglamaktadir. Firmalar bu sitelerde yayinlamis olduklari elektronik ilanlara gelen
bagvurulardaki ézgegmigleri ilanda belirtmis olduklari nitelikleri karsilayan kriterleri
secgerek tarayabilmektedirler. Aradiklari pozisyonun gerektirdigi kriterlere uygun
olmayan adaylari da tek bir tus ile eleme imkanina sahip olmaktadirlar. is gereklerinin
adaylarin ozellikleri ile kargilastirimasini saglayan bu teknoloji ile insan kaynaklari
¢alisanlari hem ig yukinden kurtularak daha verimli calismakta hem de zamandan

tasarruf saglamaktadirlar.

Bunun yani sira firmalar ilan yayinlamadan sadece bu sitelerin veri tabanlarini
kullanarak da personel ihtiyaglarini karsilayabilmektedirler. Web sitelerindeki bagvuru
formlarini dolduran adaylar sayesinde olusturduklari veri tabanlari, kariyer sitelerinin
veri tabanlari ve sosyal medya sitelerinde olusturulan profiller tzerinden sectikleri
kriterlere bagl olarak filireleme yapabilmektedirler. Bagvurusu olmayan ancak bu
sitelerde 6zgec¢mis veya profil olusturmus adaylarla dahi bu platformlar aracilhigiyla

iletisime gecip pozisyonla ilgilenip ilgilenmediklerini 6grenebilmektedirler.

Ote yandan yine kariyer sitelerinin ve bazi sosyal medya sitelerinin sundugu
¢dzimlerden biri olan, adaylarin kendilerinin hazirladigi Word, PDF, PowerPoint vb.
gibi formatlardaki dosyalari (6zge¢mis, sunum, vb. gibi) da &6zgegmislerine
ekleyebilmesi insan kaynaklari ¢aliganlarinin adaylar hakkinda daha ¢ok bilgi ve fikir

edinmesine olanak tanimaktadir.

Ayrica bazi insan kaynaklari ¢alisanlari adaylarla iletisime gegmeden 6nce 6zgec¢misi
uygun olan adaylarla ilgili daha ¢ok bilgi toplamak icin sosyal paylasim sitelerinde
arastirma yapabilmektedir. Sosyal medya siteleri adaylarin 6zgec¢miglerini
goérintileme imkani saglamakla birlikte milakat éncesinde adaylarin karakterleri ve
kisilik 6zellikleri ile organizasyonun kilttrine uygun olup olmadigiyla ilgili 6n eleme
asamasinda adayla ilgili bilgi toplamak amaciyla bazi insan kaynaklari galisanlari
tarafindan da tercih edilmektedir (Slovensky, Ross, 2012, 58).

2.5.3.3. Adaylarla iletisime Gegilmesi

Firmalar gesitli kaynaklardan toplamis olduklari basvurular veya kendi arastirmalari
sonucu olusturduklari aday havuzu Uzerinde yapmis olduklari filtreleme ve 6n eleme
sonrasinda adaylara geri donuslerini elektronik ortam Uzerinden saglayabilmektedir.

Aranan kriterlere uymayan adaylara olumsuz yanitinin verilmesi, mulakat yapilmasina
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karar verilen adaylara milakat davetinin génderilmesi ya da askiya alinmis olan bir
pozisyon ic¢in basvuran tim adaylarin bu konuda bilgilendiriimesi klasik ise alim
yontemlerinde oldukga glic olmaktadir. internet (izerinden ise alim sirecinde ise,
kariyer sitelerinin standart basvuru cevaplama 6zelligi, sosyal paylasim sitelerinin
sohbet ve mesaj gdonderme fonksiyonlari ve firmalarin web siteleri Uzerinde
olusturulan basvuru cevaplama 6zellikleri sayesinde ilana gelen basvurular toplu bir
sekilde yanitlanabilmektedir. Bagvurular sistemde kayithh olan ya da firmanin

kendisinin olusturdugu cevap mektubu metinleri ile kolayca yanitlanabilmektedir.

Ote yandan, insan kaynaklari galisanlari kendilerine gelen her basvuruyu tek tek
yanitlamak yerine tim basvurularin tek seferde yanitlanabildigi bu sistem sayesinde
de personel temin etmede zamandan tasarrufu saglayarak ise alim strecinin diger

adimlarina daha fazla odaklanabilmektedir.

2.5.3.4. Mulakatlar Yapilarak Uygun Adayin Belirlenmesi

insan kaynaklar galisanlarinin milakat sireclerinde farkli teknikler kullandiklari
goérulmektedir. Mdulakatlar adaylarin  firmaya davet edilerek ylz ylze
gerceklestirilebilecedi gibi internet ortamindan goéruntlli konusma teknolojisinin
oldugu Skype, Webex vb. gibi programlar araciliiyla uzaktan da yapilabilmektedir.
Ornegin ilag ve bankacilik sektéri gibi pek ¢ok bolgede subeleri ve calisani olan ve
toplu ise alim yapilan sektorler icin elektronik ortamda miulakatlarin gergeklestiriimesi
blylk kolayliklar sunmaktadir. Ayrica farkh kiltirlerden calisanlara sahip olan ve
yurtdigindan yabanci personel istihdam etmek isteyen kurumlar igin de internet
ortaminda mulakatlari gergeklestirmek buyuk fayda saglamaktadir. Bu uygulama hem
insan kaynaklari g¢alisanlari hem de adaylar igin mesafeleri kisaltarak zaman ve
maliyet tasarrufu saglamaktadir. Yapilan ylz ylze veya internet ortamindaki
milakatlar sonucunda aranan pozisyona uygun olan adaylar belirlenerek ise alinacak

adaylara karar verilmektedir.

2.5.3.5. Referans Arastirmasi

Mulakat asamasinin sonunda uygun bulunan ve ise alim karari verilen aday ile ilgili

referans arastirmasi yapilmaktadir. Referans arastirmasinin iki amaci bulunmaktadir.
Birincisi adayin kisiligi, karakteri, dnceki ¢alistigi firmalardaki tutum ve davraniglari ve
sirket kulturiine uygunlugu ile organizasyona uygun olup olmadigi, ikincisi ise adayin
bilgi, tecribe, yetkinlik ve gosterdigi performans ile degerlendirilen gorev ve

pozisyona uygun olup olmadiginin arastiriimasidir (Slovensky, Ross, 2012, 57).
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Referans arastirmasi adayin mdilakatlar slresince paylasmis oldugu bilgilerin
guvenilirliginin sorgulanmasina yardimci olmaktadir. Referans arastirmasi pek ¢ok
kaynak Uzerinden vyapilabilmektedir. Genellikle adayin daha &nceki calistigi
firmalardaki yoneticisi veya calisma arkadaslari ile yapilan gérismeler ile bu bilgiler
saglanmaktadir (Sabuncuoglu, 2013, 115). Ancak gunumuizde Kkisilerin kendi
profillerini olusturduklari ve kendileri ile ilgili bilgileri yayinladiklari sosyal paylasim
platformlari da insan kaynaklari caligsanlari tarafindan referans arastirmasi
asamasinda bir ara¢ olarak kullaniimaktadir. Calisanlarin dahil oldugu gruplar,
bedendikleri sayfalar ya da urlnler, yapmis olduklari paylagsimlar insan kaynaklari
calisanlarinin adaylarin kisilikleri ve karakter 6zellikleri ile ilgili bilgi sahibi olmalarini
saglamakta ve oOnceki isyerlerinden alinan referanslari destekleyici olarak
kullaniimakta ve kimi zaman adaylar ile ilgili ise alm kararini blylk O&lgude
etkilemektedir. Bununla birlikte sosyal paylasim sitelerinde olusturulan profillerin
adayin izni olmadan goéruntilenmesi ve bu alanin kiginin 6zel hayatini kapsayici
nitelikte olmasi etik konusunu da gindeme getirmektedir. Bununla ilgili herhangi bir
yasal duzenleme henuz olmamasina karsin bazi insan kaynaklari galisanlari bu
profillerin goértntilenmesini etik bulmamasindan dolayi referans arastirma stirecinde

bir kaynak olarak kullanmamaktadir (Slovensky, Ross, 2012, 58).

2.5.3.6. ise Alim Kararinin Verilmesi ve Adaya is Teklifinin Yapilmasi

Tdm ise alim sureclerinden basariyla gegen ve referans arastirmasi streci olumlu

olarak sonuglanan adaylardan ise baslatiimak istenen adaylara is teklifi yapilir.

2.5.4. Elektronik ise Alimin Avantajlari

interneti bir arag olarak kullanmak olarak adlandirilan elektronik ise alimin geleneksel
aracglarla kiyaslandiginda kurumlar igin pek c¢ok avantaj yarattigini sdylemek
mimkiindir. internet, olasi galisanlarin gekilmesinde ucuz, uygun ve inovatif bir yol
olarak ise alim yapan Kkisilere avantaj saglamaktadir (Hogler vd., 1998, 162’den
aktaran, Oksiiz, 2011, 274). Geleneksel yontemlerle ise alim sirecini yuritmek
oldukga uzun bir zaman almakla birlikte elektronik ise alim sayesinde bu sure¢ ¢ok

daha kisa bir sirede ve daha az maliyetli bir sekilde yapilabilmektedir.

Smith ve Rupp (2004, 68)’'a gore elektronik ise alim, hizl bilgi akisi sayesinde ise alim
surecini hizlandirarak ige alim suresini kisaltmakta, bilgisayar destekli bagvuru
goruntulemesi ve mulakatlarin yapilmasi sayesinde de ise alim maliyetlerinin ve
calisan devir oraninin dusmesine katkida bulunmaktadir. Elektronik ise alimin

mesafeleri kisaltarak yerel ve uluslararasi adaylara ulagiimasini saglayarak aday
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cesitliligi yarattigini ve miulakatlarin kisa sirede yapiimasini saglamakta oldugunu

soylemislerdir.

Lin ve Stansinskaya (2002, 6)'ya gore de elektronik ise alimin pek c¢ok avantaj
bulunmaktadir. Elektronik ise alim sayesinde ise alimcilar belirlemis olduklari
niteliklere en uygun adayi diger kaynaklar ile kiyaslandiginda daha genis 6lcekli
potansiyel aday havuzuna ulasarak secebilmektedir. Ayrica elektronik ise alim ile
adaylar ve igverenler arasinda daha hizli bilgi akisi ve aligverisi saglanabilmekte olup
gazeteye ilan vermek yerine, adaylarin bilgilerini anlik olarak gtncelleyebildikleri
internet ortami sayesinde adaylar hakkinda guncel bilgilere ulasabilmekte ve
adaylarla ilgili daha hizli bir gekilde bilgi elde edebilmektedirler. Bunlarin yani sira
topladiklari bagvurular disinda aktif olarak is aramayan potansiyel pasif adaylara da
ulasim saglayabilmekte, aradiklari pozisyonla ilgili anahtar kelimeler ile arama
yaparak dogru adaya ulasarak zaman tasarrufu saglamakta ve adaylarla olan tim
iletisim slreclerini internet UGzerinden saglayarak iletisim maliyetlerini de

azaltmaktadir.

Kim ve O’Connor (2009, 49) a gore ise elektronik ise alim, ise alim strecindeki pek
¢ok asamada daha hizli hareket edilmesine olanak tanimakta olup ise alim
dongusuni kisaltarak zaman tasarrufu saglamakta ve bu da ise alim ve yénetimsel
maliyetleri blyuk Olgide dusurmektedir. Ayni zamanda internet Gzerinden tek bir tikla
ilan yayinlayarak yerel ve uluslararasi pek ¢ok adaya ulasarak daha genis bir aday

havuzuna sahip olmayr mimkun kilmaktadir.

Parry ve Tyson (2009, 208)’a gore de kariyer siteleri veya kurumsal web siteleri gibi
internet Uzerinden kullanilan tim ise alim sistemlerinin sundugu pek ¢ok avantaj
vardir. internet tizerinden yapilan aday arastirmasinin verimliligi arttirdi§i, maliyetleri
azalttigi ve mdisterilerine sundugu hizmeti iyilestirmeye katkida bulundugu

belirtmislerdir.

Galanaki (2002, 244) ise; internetten ise alimin distk maliyetli olmasi, ise alim
surecini kisaltmasi, daha genis bir aday kitlesine ulasabilmeyi saglamasi, daha kaliteli
bir hizmet saglamasi, kurumsal imaji geligtiriyor olmasi, spesifik aday havuzlarina
ulasmayi saglamasi, aktif is aramayan adaylara ulasmayi saglamasi, global bir alana

hitap ediyor olmasi gibi avantajlari oldugunu belirtmigtir.

Capelli (2001, 140)’ye gore ise elektronik ise alim, ise alim slresini kisaltmakta, daha
genis bir aday havuzuna ulasarak tecrlibeli adaylara ulasiimasina olanak tanimakta

ve en iyi adaylarin sec¢ilme surecinde verimliligin artmasina katkida bulunmaktadir.
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Gorllmektedir ki ise alimda interneti bir ara¢ olarak kullanmanin insan kaynaklari
uygulayicilarina ¢ok blylk avantajlari bulunmaktadir. Etkin ise alim saglayabilmek
icin pozisyonun gereklilikleri ile adayin niteliklerinin ortismesi ve adayin dogru
zamanda ise alinarak ortaya c¢ikabilecek maliyetlerin en aza indirebilmesi ve ise alim
dongusund kisaltabilmeleri igin internet Gzerinden ise alim yapilmasi kurumlara buyuk

fayda yaratmaktadir.

Buradan yola gikarak internetten igse alimin insan kaynaklari uygulayicilarina yarattigi
en blyuk ve dncelikli faydalarin zaman tasarrufu yaratmasi, distuk maliyetli olmasi,
daha genis ve kaliteli bir aday havuzuna ulagilmasina imkan saglayarak dogru hedef
kitleye ulasilmayi saglamasi kavramlarinin énem arz ettigini sdylemek mumkuandur.

Bu kavramlarin boyutlarini sirasiyla inceleyecek olursak:

2.5.4.1. ise Alim Siiresi

ise alma siiresi bir aday! ise yerlestirmek icin pozisyonun bosalmasindan, ise alim
kararinin verildigi tum ise alim sureci icerisinde harcanan toplam siure olarak
tanimlanabilir (Hunt, [03.01.2016]). Bu stire igerisinde pozisyon bos kaldidi igin firma
icin verimlilik kaybina neden olabilmektedir. O nedenle uygun niteliklere sahip olan

adayin ise alinmasi kadar dogru zamanda alinmasi da dnem arz etmektedir.

Society for Human Resources Management (SHRM) (2011,4)’in Ulkeler ve sektorler
arasi olarak yaptigi karsilastirmali arastirmasinda yayinladigi rapora gore; 1000 ve
alti calisan sayisina sahip isletmelerde ortalama ise alim suresi 29 gun iken, 1000 ve
Uzeri calisan sayisina ait isletmelerde 43 gun olarak kabul edilmektedir. 2015 yilinda
Amerika’da 16 sektérde yapilan bir arastirmaya goére ise, acik olan
pozisyonlarin %44’G 30 gln igerisinde kapatiimaktadir. Bugln acik bir pozisyonun
kapatiilma siresi sektdre ve pozisyona goére degisiklik géstermektedir. Ayrica hizmet,
saghk ve bilisim sektérleri pozisyon kapatma siresinin en uzun oldugu sektérler
olarak bilinmektedir (Indeed,2015, 5).

Geleneksel yontemler ile kiyaslandiginda elektronik ise alimin ise alim siresini
oldukga kisalttigini séylemek mumkinddr. Elektronik ise alim ile kurumlar artik
haftalarca basvuru toplamayi beklemek yerine tek bir tus ile daha hizli ilan yayinlayip
basvuru toplayabilmektedir. Ayrica yapilan basvurular icerisinde &ézgegmiglerin
timdnU incelemek yerine sadece uygun nitelikte olan adaylar filtreleyip
O0zgecmislerini goruntuleyerek, kriterleri saglamayan adaylari ise eleyerek on eleme
surecinde zaman kazanabilmektedirler. Ayrica, pozisyonun gerektirdigi nitelik
kriterlerine bagli olarak ilan yayinlayip bagvuru toplamadan da kariyer siteleri veya

sosyal paylagsim sitelerinde filtreleme yaparak o6zgecmigleri veya profilleri
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gorintileyebilmekte ve adaylarla dogrudan iletisime gecerek ise alim slresini
kisaltabilmektedirler. Bunun yani sira internetin mesafeleri ortadan kaldirmasinin
avantajini  kullanarak miulakatlari dahi internet ortaminda hizli bir sekilde

gercgeklestirebilmektedirler.

Pin, Laorden, Diez, (2001, 38)in Amerika’daki 500 sirketle yaptii arastirmada,
sirketlerin %86’sI elektronik ise alimin zaman tasarrufu sagladigini belirtmislerdir.
Benzer sekilde 2006 yilinda irlanda’da yapilan bir arastirmaya gore kurumlarin %40’
diger geleneksel ise alim yontemleriyle kiyaslandiginda internet tGzerinden ise alimin

zaman tasarrufu yarattigini belirtmiglerdir (Public Appoinments Service, 2006, 15).

Gunumuzde artik yeteneklere ulagsmada hiz en 6nemli unsurdur. Adaylarla hizli
iletisime gecmek ve geng yetenekleri firmaya c¢ekmek igin insan kaynaklari
profesyonelleri pek ¢ok calisma yapmaktadir. Kurumlar web siteleri Gzerinden veya
kariyer siteleri Uzerinden vyayinladiklari ilanlar ile adaylarla hizlica iletisim
kurabilmektedir. Benzer sekilde ginimizde artik sosyal paylasim sitelerinin kullanimi
da hizla yayginlik kazanmaktadir. Firmalar ¢esitli sosyal paylasim sitelerinde sirket
profilleri olusturup bu profiller izerinden ilan yayinlayabilmekte veya kisisel profilleri

ile adaylarla dogrudan iletisime gegerek ise alim surelerini kisaltabilmektedirler.

2.5.4.2. ise Alim Maliyeti

Diger pek ¢ok geleneksel ydontemde oldugu gibi firmalarin elektronik ortamda ise alim
yapabilmeleri i¢in bu teknolojiye 6ncelikle yatirnm yapmalari gerekmektedir. Pek ¢ok
kurum elektronik ise alimi tercih etmelerinin baslica sebebinin diger yontemlerle
kiyaslandiginda maliyet tasarrufu saglamasi oldugunu belirtmigledir (Mondy, 2013,
98).

Maliyeti etkileyen en énemli unsurlardan biri zamandir. Bir pozisyonun acgik kaldigi
her bir gun firmaya maliyeti bulunmaktadir. O nedenle dogru hedef kitleye hizl bir
sekilde ulasmak ve ise alim sirecini kisaltmak maliyetleri de buyuk 6l¢ide
etkilemektedir. Geleneksel yontemlerin maliyetleri ile kiyaslandiginda internet
Uzerinden igse alimin maliyetinin daha az oldugu gorulmektedir. Firmalar internet
araciligiyla ilan yayinlayarak veya sosyal aglar ile adaylarla dogrudan internet
Uzerinden haberlesme sayesinde iletisim maliyetleri de minimuma indirmektedirler
(Okstiz, 2011, 275). O nedenle internet lizerinden ise alimin énemli bir pargasi olan
sosyal paylagim sitelerinin kullaniminin da maliyetleri azaltici bir role sahip oldugunu
sOylemek mumkundur. Bagvurularin internet Uzerinden gorintulenmesi ve ise alim

surecinde kullanilan dlcimleme testlerinin de internet ortamda yapiliyor olmasi da
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kagit sarfiyatini azaltarak maliyetleri distrlcu bir etkiye sahiptir (Evansvedig., 2007,
10).

Institute of Employement Studies (IES)nin 2006 yilinda ingiltere’de Times Top 100
firmalarinda yapmis oldugu arastirmaya goére sirketlerin %47’si elektronik ise alimi
maliyetlerini azaltmak icin kullandiklarini belirtmiglerdir. Ayni zamanda %50’si
gelecekte maliyetlerini azaltacagini disinmektedir (Barber, 2006, 9). Benzer sekilde
2006 yilinda Irlanda’da yapilan bir arastirmaya goére kurumlarin %77’si diger
geleneksel ise alim yontemleriyle kiyaslandiginda internet Gzerinden ise alimin ige
alim maliyetlerini dusurucu bir etkiye sahip oldugunu belirtmiglerdir (Public

Appoinments Service, 2006, 16).

2005 yilinda Fortune 100’deki firmalarla yapilmig olan bir arastirmaya gore ise diger
geleneksel yontemlerle kiyaslandiginda firmalarin elektronik ise alim ydntemlerini
kullanmalari ise alim maliyetlerinin %87 oraninda azalmasini sagladigi gértlmastur
(Lee, 2005, 62).

Yapilan arastirmalarda da goérilmektedir ki firmalar internetten ise alimin maliyetleri
dusuracu bir etkiye sahip olmasi nedeniyle geleneksel yontemlere kiyasla bu yontemi

daha ¢ok tercih etmektedirler.

2.5.4.3. Aday Havuzunun Buyuklugu

Aday havuzunun buyUkligu, aday havuzuna gelen basvurular veya aday arastirmasi
sonucu c¢ekilen toplam aday sayisi olarak tanimlanabilir (Yu, Cable, 2014, 192).
Kurumlar internet Uzerinden verdikleri ilanlar sayesinde ilanlara basvuru
toplayabilmekte ve blyuk bir aday havuzundan yararlanabilmektedir. Benzer sekilde
sosyal paylasim siteleri de kullanici sayilarinin fazla olmasi ve ¢ok biylk bir aday
kitlesine olanak vermesi agisindan biiyiikk bir aday havuzuna sahiptir. ise alim
profesyonelleri sosyal paylasim sitelerini kullanarak belirledikleri kriterlere bagl olarak

hedefledikleri aday kitlesine ulagim saglayabilmektedir.

2.5.4.4. Aday Havuzunun Kalitesi

Aday havuzunun kalitesi, ise alim uygulayicilarinin aradiklari pozisyonun
gereklilikleriyle 6rtisen nitelikteki adaylarin havuzdaki sayisi olarak tanimlanabilir (Yu,
Cable, 2014, 192). ise alimla ilgili yapilan pek ¢ok arastirmada kurumlarin dncelikle
aday havuzunun buyukligune odaklandiklari, adaylarin igse alimindan onceki sure¢
olan aday bagvurularinin kalitesi gibi ¢iktilari daha geri plana attiklari gorulmektedir
(Yu, Cable, 2014, 191). Ancak ise alim surecinin bagariya ulasabilmesi icin aday

havuzu olusturma slreci ve aday havuzunun blyikligu kadar aday havuzunun
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kalitesi de dnemlidir. CUnkl uygun ¢alisanin uygun maliyetle secilebilmesi icin, aday
havuzunun optimum nicelik ve bilesimde olmasi gerekmektedir (Uyargil ve dig. 2015,
87).

irlanda’da 2006 yilinda yapilan aragtirmaya gére kurumlarin %35'i internet lizerinden

ise alim sayesinde daha nitelikli adaylari kurumlarina c¢ekebildiklerini ve aday
havuzlarinin kalitesinin arttigini belirtmislerdir (Public Appoinments Service, 2006,
16).

Aday havuzunun blyUkliglu ve Kkalitesi ise alim slrecini dogrudan etkileyen
faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Geleneksel ise alim kanallari ile
kiyaslandiginda ginimuizde kurumsal web siteleri, kariyer siteleri ve sosyal paylagsim
siteleri araciligiyla ¢ok daha genis bir aday havuzuna ve nitelikli adaylara ulasmak
mumkun olabilmektedir. GUnumuzde kurumlar artik internet sayesinde limitsiz ve

etkin bir yetenek havuzuna ulasabilmektedirler (Pin, Laorden, Diez, 2001, 40).

2.5.4.4. Aday Cesitliligi

insan kaynaklarinda gesitliligi, “farkli yetenek, tecriibe ve bilgiye sahip adaylarin yas,
cinsiyet, etnik kdken, siyasi ve dini gorus gibi dzelliklere sahip oldugu heterojen bir

grup” olarak tanimlamak mumkundur (Business Dictionary, 2015).

Elektronik ise alim genis bir kapsama sahip olup, yerel ve uluslararasi anlamda daha
genis bir aday havuzuna ulasiimasini saglayarak aday cesitliligi yaratmaktadir
(Barber, 2006, 10). irlanda’da 2006 yilinda yapilan arastirmaya gére
kurumlarin %74’G internet Gzerinden ise alimi aday cesitliligi yaratmasi nedeniyle

tercih ettiklerini belirtmiglerdir (Public Appoinments Service, 2006, 16).

internet sayesinde artik ise alim uygulayicilarinin daha genis bir aday havuzuna ve
aday cesitliligine ulagsmasi miUmkin olabilmektedir. Sosyal paylasim siteleri de
dinyanin her yerinden farkli yetenek, tecribe ve &zelliklere sahip, farkh cografik
bdlgelerde yasayan milyonlarca kullaniciya sahiptir. Firmalarin bu tir platformlar
kullanarak havuzlarindaki adaylari ¢esitlendirebileceklerini ve aradiklari pozisyonun
gerekliliklerini yerine getirebilecek niteliklere sahip olan adaylara ulasabileceklerini

sdylemek mumkindur.

2.5.4.5. Dogru Hedef Kitleye Ulagim

Hedef kitle odakl ise alim, génderilen mesajin aranan pozisyonun gerekliliklerini
yerine getirebilecek nitelik ve tecrubeye sahip adaylara ulasmasi ve bu kriterlere gore

aday havuzu icerisinden arama yapilmasi olarak tanimlanabilir (Abel, 2011, 8).
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Glnumuzde artan bir trendle devam eden hedef odakl ise alimin ylkselen bir trend
olacagi ve 6nimuzdeki dénemde de kurumlarin aday havuzu olusturma sureclerini
bu yaklasima gore dizayn edecekleri, ise alim stratejilerini de kurum stratejilerine

paralel yuritecekleri 6ngorilmektedir (Sullivan, [07.01.2016]).

Firmalar Kariyer.net gibi kariyer siteleri veya LinkedIn gibi pek ¢ok sosyal paylasim
sitesi Uzerinden aradiklari kriterleri sisteme girerek bir filtreleme yaparak adaylar
basvuru yapmamis olsa dahi profilleri gértintlleyerek uygun olan adaylarla internet
ortaminda iletisime gecebilmektedirler. Firmalar sadece vyayinladiklari ilanlara
basvuran adaylarla kisitl kalmayip belirledikleri hedef kitleye ait 6zellikleri milyonlarca
kullanicinin bulundugu bu sosyal paylagim sitelerinin arama kriterleri bolimune
girerek, arama sonugclarinda g¢ikan 6zgegmisleri gorintileyebilir bu sayede bagvuru
yapmamis adaylara da ulasim saglayabilmektedirler. Ayrica belirledikleri kriterlerdeki
adaylari filtreleyip ilanlarini mesaj ya da e-posta yoluyla da potansiyel adaylara

ulastirmalari mimkuin olabilmektedir.

2.5.5. Elektronik ise Ahmin Dezavantajlari

Elektronik ise alimin firmalar agisindan avantajlari oldugu gibi birtakim dezavantajlari
da bulunmaktadir. En 6nemli dezavantajlarindan biri ve en 6nemlisi her seyin
dijitallestigi guinUmuz didnyasinda insan kaynaklari g¢alisanlarinin adaylarla bireysel

iletisim kurma ve iligki gelistirme dizeylerinin her gegen giin azalmasidir.

Bir diger dezavantaji ise ginumuzde her ne kadar internet pek ¢ok aday tarafindan
kullaniliyor olsa da, halen internete ulasamayan pek ¢ok adayin bulundugu ve bunun

ayrimcilida neden olmasi da tartigilan konulardan biridir (Barber, 2006, 11).

Bununla birlikte sosyal paylasim sitelerinde adaylarin olusturduklar kisisel

profillerindeki tim bilgiler her zaman dogru veya guncel olmayabilmektedir.

2.6. Elektronik ise Alm Siirecinde Kullanilan Kaynaklar

2.6.1. Kurumsal Web Siteleri

Gunumuzde neredeyse her firma arttkk kendi kurumsal web sitesine sahiptir.
Geleneksel ise alim yontemlerinin aksine kurumsal web siteleri, adaylara bilgi
yaymak, basvurulari elemek ve bilgi toplamak i¢in kullaniimaktadir (Williamson,
Lepak, King, 2003, 245). Kurumsal web sitelerinin igerigi kurumlar tarafindan
hazirlanmaktadir. Bu i¢erik kurumun tarihgesi, misyonu, vizyonu, dederleri, Griin ve
hizmet bilgileri gibi pek ¢cok alandan olusmaktadir. Bu alanlardan biri de kurumlarin

insan kaynaklari veya kariyer sayfalaridir. Sirketler kendilerinin olugturduklari bu
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sayfalar araciligiyla mevcut calisanlarina veya potansiyel adaylarina ulasim
saglamaktadir. Insan kaynaklari veya Kkariyer sayfalarinda insan kaynaklari
politikalari, ise alim suregleri, calisma sartlari, sirketin calisanlarina sagladigi
imkanlar, sirketin demografik bilgileri, sirket icerisinde agik olan pozisyonlar, is ilanlari
ve is basvurusu yapmaya olanak taniyan is basvuru formlari gibi bilgiler
bulunmaktadir. Kurumlarin web sitelerinde olusturmus olduklari bu igerikler, sitede yer
alan sunumlar ve sitenin imaji adaylari kuruma ¢ekme ve kurumun basvuru toplamasi
konusunda oldukga etkilidir (Young, Foot, 2005, 45).

Pek cok firma acik olan pozisyonlarini kendi kurumsal web sitelerinde bulunan insan
kaynaklari veya kariyer bolimlerinde yayinladiklari ilanlar Gzerinden toplamaktadir.
Bazi firmalar belirttikleri e-posta iletisim adreslerine gdnderilen 6zgecmisler ile
bagvurulari toplarken bazilari web siteleri tUzerinden standart 6zge¢mis olusturma
uygulamalari ile aday havuzu olusturmaktadir. Bu yéntem diger pek ¢ok geleneksel
ise alim yodntemine gore birgok avantaj saglamaktadir. Clnkd kurumlar kendi web
siteleri araciligiyla Ucretsiz ve sinirsiz ilan yayinlayabilme ve blyUk bir aday havuzu
olusturabilme imkanina sahiptirler. Adaylar ise is ilanlarini ¢esitli kriterlere gére arama
ve ilanlara yaptiklari basvurulari takip etme gibi olanaklara sahiptirler. Dolayisiyla
elektronik ise alim yontemlerinden biri olan kurumsal web sitelerinin kullanimi ile

kurumlar bliylk zaman tasarrufu saglayarak ise alim siresini kisaltabilmektedirler.

Turkiye’de Eczacibasi, Ko¢ Holding, Sabanci Holding gibi pek cok sirket kendi
kurumsal web siteleri Uzerindeki kariyer bolimlerinden veya olusturduklari kariyer
web siteleri bagvurularini toplamaktadirlar. Ornegin, Eczacibasi Holding’in kendi web
sitesi disinda Eczacibasi Kariyer adi altinda farkl bir web sitesi bulunmaktadir. Bu
site Uzerinden ilan yayinlayip, adaylarin 6zge¢mis olusturarak basvuru yapmalari
saglanmakta ve kurum ile ilgili adayin ilgisini ¢cekebilecek bilgilere bu sayfada yer

verilmektedir.
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Sekil 2.2: Eczacibasi Kariyer Kurumsal Web Sitesi

Eczacibasi Kariyer Kurumsal Web Sitesi [15.11.2017].
http://www.eczacibasikariyer.com/default.aspx

Ayni zamanda yayinlanan yeni ve guncel ilanlari siteye Uye olan ve sitede 6zgegmigi
bulunan adaylar ile elektronik posta araciligi ile dizenli sekilde paylasarak adaylarin

firmaya olan ilgisini ve web sitesinin ziyaret edilme siklidini arttirabilmektedirler.

Ancak tim bu avantajlarina karsilik kurumsal web sitesi Uzerinden ise alim bGtin
firmalar igin tercih edilen ve avantaj saglayan bir ydéntem degildir. Clnkl yayinlanan
ilanlarin ilgilenen adaylara ulasabilmesi i¢in bu adaylarin firmanin varligindan
haberdar olmalari ve o firmaya ilgi duyuyor olmalari gerekmektedir (Kérfez, 2012, 52).
O nedenle halen pek ¢ok kurum kendi kurumsal web siteleri Gzerinden sinirli sayida
adaya ulasabilmektedir. Bu yontemin ¢ogunlukla daha ¢ok marka bilinirliligi yuksek,
buyuk oélgekli firmalarin tercih ettigi bir kaynak oldugunu séylemek mimkundudr. Ancak
hala buyuk o6lgekli pek ¢ok kurum dahi kurumsal web sitelerinin ziyaret sikligini
arttirmak ve basvurularini kendi veri tabanlarinda saklayabilmek igin Kariyer.net,
Secretcv.com gibi kariyer sitelerini bir ara¢ olarak kullanmaktadir. Bu tur platformlarda
ilan yayinlayarak bu ilanlara bagvurmak isteyen adaylari bir link araciligiyla kendi
kurumsal web sitelerine yonlendirmekte ve bagvurulari kendi veri tabanlarinda

toplamaktadirlar.

2.6.2. Kariyer Siteleri

Elektronik ise alimda kullanilan araglardan biri de kariyer siteleridir. 1994 yilinin

sonlarinda Amerika’da Monster.com, ingiltere’de Jobserve.com, is ilanlari icin internet

33


http://www.eczacibasikariyer.com/default.aspx

Uzerinden ise alimin ilk adimlarini atmiglardir. Tarkiye’de ise kariyer siteleri 1999
yihinda Turkiye’nin ilk kariyer sitesi olan Kariyer.net'in kurulmasiyla birlikte baslamistir
(Kariyer.net, [20.09.2016]). Ayrica Kariyer.net'in  kurulmasinin  ardindan
Secretcv.com, Yenibirig, Elemanonline vb. gibi pek ¢ok kariyer sitesi de kurulmustur.
Kurumlar kendi web sitelerini kullanmaya ek olarak bu tir kariyer sitelerinden de
faydalanmaktadir. Clnkl az taninan ve nispeten daha kiglk olan kurumlar, ise
basvuracak adaylarin kendi kurumsal web sayfalarini ziyaret etmemeleri nedeniyle,
ise alim sitelerini kullanarak daha genis bir aday havuzuna ulasabilmektedir (Noe ve
dig., 2004, 160’dan aktaran Dogan, 2011, 56).

Bu tUr kariyer sitelerinin adaylar ve isverenler acisindan pek ¢ok avantaji vardir.
Adaylar agisindan avantajlari; bu sitelerin giiniin her saatinde erisime acik olmalari,
adaylarin olusturduklari tek bir 6zgecmis ile istedikleri her ilana bagvuru
yapilabilmeleri, ilanlari ¢evrimicgi takip edebilmeleri, kendi 6zge¢mislerine uygun
herhangi bir firma tarafindan ilan yayinlanmasi durumunda bu ilanlardan e-posta ile
haberdar olabilmeleri, istedikleri zaman &zgec¢miglerini pasife alabilmeleri ve
istedikleri firmalara kargi 6zgecmislerini gizli tutabilmeleridir. Benzer sekilde isverenler
de 24 saat boyunca bu sitelere ulasim saglayabilmekte, ilan yayinlayabilmekte,
basvuran adaylarin 6zge¢mislerini goruntuleyebilmekte ve aday veri tabaninda
aradiklari pozisyonla ilgili kriterler ile filtreleme vyaparak adaylara ulasim

saglayabilmektedirler.

Bugun Turkiye'nin ilk ve 20 milyon 6zge¢mise sahip en buyuk kariyer sitesi olan
Kariyer.net'in internet sitesinde bulunan verilerine bakildiginda 58 bin tye igverene
sahip olup, ayda 15 bine yakin yeni ig ilaninin yayinlandidi ve 5 milyona yakin is
basvurusunun gercgeklestigi gorulmektedir. Bugune kadar 1 milyon 50 bin Uzerinde
kisinin istihdam edilmesini saglamigtir (Kariyer.net, [08.01.2016]). Bu verilerden de
gorilecegi Uzere Tlrkiye'de pek ¢ok firma internet Gzerinden ise alim ydntemlerinden

biri olan kariyer sitelerini yogun olarak kullanmaktadir.

Ote yandan son yillarda internet teknolojisindeki gelismelerle birlikte sosyal paylasim
sitelerinde bireylerin birbirleriyle iletisime gectigi énemli platformlardan biri haline
gelmistir. insan kaynaklari birimlerinin is yapis bigimini de etkileyen bu degisimler ve
gelismeler insan kaynaklarinin en énemli fonksiyonlarindan biri olan ise alim
fonksiyonunu da etkilemistir. insan kaynaklari calisanlari artik sadece klasik ise alim
kaynaklarini kullanmak yerine sosyal medyayi da bir kaynak olarak kullanmaya
baslamis olup sosyal ise alim kavrami giinimuzdeki yerini almistir. Sosyal ise alim
sosyal medya kanallarini ve baglantilarini kullanarak bu platformlar Gzerinden gesitli

ise alim sdreclerinin ydrutilmesi olarak tanimlanmaktadir. Ancak giinimuizde halen
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literatlirde konuyla ilgili gok az kaynak ve arastirma bulunmaktadir. O nedenle guncl
boélimde sosyal paylasim siteleri (izerinden ise alim elektronik ise alimin bir parcasi
olarak ele alinacak olup, sosyal medyanin gesitlerinden biri olan sosyal paylasim

sitelerinin ise alim sureclerindeki kullanimi incelenecektir.
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3. SOSYAL MEDYANIN GELISIMI VE ELEKTRONIK iSE ALIMDA
SOSYAL PAYLASIM SITELERININ KULLANIMI

Bu boélimde; web 2.0 ve sosyal medyanin gelisimi ve sosyal medyanin insan
kaynaklari yonetimindeki yeri ve énemi genel hatlariyla incelenecektir. Daha sonra
ise; sosyal medyanin fonksiyonlari ve sosyal medyanin cesitleri incelenerek, sosyal
medya cesitlerinden biri olan sosyal paylasim siteleri ve elektronik ise alim strecinde
sosyal paylasim sitelerinin kullanimi konularinda bilgiye yer verilerek gliniimtzde en
sik kullanilan sosyal paylasim siteleri olan LinkedIn, Facebook ve Twitter hakkinda

detayli bilgi verilecektir.

3.1. Web 2.0 ve Sosyal Medyanin Geligimi

internetin hayatimiza girdigi 1990’li yillar itibariyle internet ve internet tabanli
teknolojilerde pek cok degisim ve gelisme meydana gelmistir. internet sayesinde
bilgisayarlar artikk sadece bir veri depolama araci olarak kullaniimak yerine farkli

bilgilerin de erigilebildigi bir ara¢ haline gelmigtir.

internet alanindaki en biiyiik degisim 1995 yilinda Web 1.0’'in gelisimiyle hayatimiza
girmistir. Web 1.0 internetin ilk donemi icin kullanilan bir kavram olup kullanicilarin
interneti bilgi almak icin ziyaret ettikleri, icerikleri okuduklari ve bilgisayarlarina
indirebildikleri bir teknoloji olarak sunulmustur. Ancak Web 1.0 ile kullanici olarak
icerik Uretmek, bu iceriklere katkida bulunmak ve bagkalariyla iletisime gecme imkani
bulunmamaktadir (Alabay, [08.01.2016]).

Web 1.0’in bu tir ihtiyaglara yeterince cevap vermemesi ve internet teknolojilerindeki
gelismelerle birlikte web 2.0 teknolojisi gelismis ve gunumuzdeki yerini almistir. Web
2.0 O’Reilly Media tarafindan 2004’de kullaniimaya baslayan bir kavram olup Web
2.0 sayesinde kullanicilar internet (zerinden igerik olusturabilme, bu igerikleri
paylasabilme ve birbirleriyle etkilesime gegebilme imkanina kavusmuslardir (Kaplan,
Haenlein, 2010, 60-61).

Gorllmektedir ki teknolojik gelismeler her zaman insanlarin birbirleriyle olan iletisime
gecme bigimlerinde ve etkilesimlerinde de degisiklige yol agmaktadir. internetin
hayatimiza girmesiyle birlikte dinyanin her yerinde ortak ilgi alanlari olan bireyler
birbirleriyle iletisime gecmeye ve paylasimlarda bulunmaya baglamistir (Colin, 2006,

625). internetin yol agtigi iletisim teknolojisindeki gelismeler ve degisimler ile birlikte
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Web 2.0’'in gelisimi de sosyal medyanin gelismesine ve glinimuzdeki yerini almasina

neden olmustur.

Web 2.0'in gelisimi ile birlikte geleneksel medya kanallarinin kullanimina kiyasla
kurumlarin sosyal medya kanallarini kullanim oranlarinin da arttigi gorilmektedir.
Geleneksel medya kanallari ile sosyal medya kanallarinin kullanimi arasinda pek ¢ok
farkhlk bulunmaktadir. En blylk farkllik, gazete, radyo, ilan panolari gibi geleneksel
medya araclari bir kaynaktan birgok kullaniciya bilgi akigi saglayarak tek yonlu bir
iletisim kurma imkani saglarken sosyal medya bir ¢ok kullaniciya bilgi akisi sagladigi
gibi ayni zamanda bireylerin karsilikli diyaloglar kurmalarini ve bununla birlikte
bireylerin ve kurumlarin birbirleriyle karsilikli etkilesime gecebilmelerine olanak
tanimaktadir (Berthon ve dig, 2012, 263). Gorulmektedir ki geleneksel medya
kanallari kurumlar ve bireyler arasinda tek yonli bir iletisim kurulmasini saglarken,
sosyal medya kanallari kurumlar ve bireyler arasinda c¢ift yonli bir iletisimin

kurulmasina olanak tanimaktadir.

Sosyal medya tim dinyada oldugu gibi Turkiye’de de pek ¢ok birey tarafindan
kullanilan bir arag haline gelmistir. We are Social (2017, 135) 238 ulkenin internet,
sosyal ve mobil kullanimiyla ilgili yapmis oldugu arastirmada bugin Turkiye'de 48
milyon internet kullanicisi oldugu ve bu sayinin 80 milyon kisinin yasadigi
Ulkemizde nufusun ylzde 60In1 olusturdugu goriimektedir. Ayni arastirmada
Turkiye’de 48 milyon aktif sosyal medya hesabinin oldugu belirtilmistir. Ayrica akilh
telefonlarin ve tabletlerin hayatimiza girmesinin sonucu olarak ise aktif mobil sosyal
medya hesaplarinin da 42 milyon oldugu belirtimektedir. Bu da gostermektedir ki

sosyal medya hesaplarinin %87,5’'ine mobil uygulamalar araciligiyla ulagiimaktadir.

Ayni arastirma internette ve sosyal medyada harcanan zamanla ilgili Gnemli veriler
ortaya ¢ikarmaktadir. Bugtin Turkiye'de bireyler glinde 3 saatini internette ve sosyal
medyada gegirmektedir. Ulkemizde televizyonun basinda gegen sire 2 saat olarak
aciklanmig olup bireylerin artik internette ve sosyal medyada diger iletisim kanallarina

gb6re daha fazla zaman gegirdikleri gérilmektedir.

3.2. Sosyal Medyanin Tanimi

Gunumuzde iletisimde en yodun kullanilan ara¢ olan sosyal medyay! asagidaki

sekilde tanimlamak mumkandur:
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Sosyal medya “teknolojik bir bulus olan web 2.0’nin sayesinde, internet kullanicilarinin
kendi olusturduklari ve yarattiklari igerikleri paylasmalarina olanak taniyan internet

tabanli bir grup uygulama” olarak tanimlanabilir (Kaplan, Haenlein, 2010, 61).

Sosyal medya, “mobil ve web tabanli teknolojiler ile bireylerin ve topluluklarin icerik
yaratarak, bu icerikleri tartisarak ve birbirleriyle paylasarak buyulk olgide interaktif
platformlarin olusturuldugu ortam” olarak tanimlanmaktadir (Kietzmann ve dig. 2011,
241).

Gorulmektedir ki son yillarda yasanan biligsim ve iletisim teknolojilerindeki degisimler
sosyal medyayi insanlarin iletisim kurmalarinda ¢ok dnemli ve etkin olan bir platform
haline getirmistir. Web 2.0 sayesinde kullanicilar birbirleriyle baglanti kurup iletisime
gecerek olusturduklari medya igeriklerini birbirleriyle paylasabilme imkanina sahip
olmuslardir. Bugin, milyonlarca internet kullanicisi, arkadaslariyla baglantida
kalabilmek, yeni arkadaslar edinmek, fotograflar, videolar gibi kendi olusturduklari
icerileri paylasmak i¢in var olan binlerce sosyal medya sitesini kullanmaktadirlar (Kim,
Jeong, Lee, 2010, 215).

3.3. Sosyal Medyanin insan Kaynaklarindaki Yeri ve Onemi

Hayatimizin pek c¢ok noktasina etki eden iletisim teknolojilerindeki degisimler
kurumlarin da is yapis bicimlerinde buyUk degdisimlerin yasanmasina neden olmustur.
Yasanan bu degisimlerle birlikte sosyal medya kullanimindaki artan trende ayak
uydurabilmek i¢in kurumlarin da yeni stratejiler gelistirmeleri zorunlu hale gelmistir.
GUnUmuzde sosyal medya Uzerinden pazarlama ya da dijital pazarlama olarak
adlandirilan bu uygulamalar artik organizasyon igerisindeki birimler tarafindan pek
¢ok alanda kullanilan uygulamalardan biri haline gelmistir. Kurumlar sosyal medya
siteleri Uzerinden kurumsal markalarini olusturarak reklamlarini yapabilmekte,
Urdnlerini  tanitabilmekte ve mevcut ve potansiyel musterileriyle bu mecralar
aracihgiyla iletisim halinde olabilmektedir. Kurumlarin sosyal medya sitelerini

kullanimlarinin da her gegen gun artmaktadir.

Organizasyonlarin pek ¢ok biriminde oldugu gibi insan kaynaklari birimlerinin de
kurum stratejilerine paralel olarak bu uygulamalari kullandiklari gdrilmektedir.
internetin hayatimiza girdigi 1990’li yillari yasayan Y jenerasyonunun ve bununla
birlikte internetin hayatimizda hiz kazandigi 2000 yili ve sonrasinda dogmus olan Z
jenerasyonun ihtiyaclari ve internet kullanim ahlskanliklari da iggucu piyasasinin

gelismesini ve kurumlarin da isgucu piyasasinda rekabet avantaji elde edebilmeleri
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ve yetenekleri kurumlarina g¢ekebilmeleri icin ylkselen bu trende adaptasyonlarini

zorunlu hale getirmistir.

insan kaynaklari birimlerince bir arag olarak kullaniimaya baslayan sosyal medya artik
pek cok alanda oldugu gibi ise alimda da kullanilan 6nemli bir kaynak haline gelmistir
(Bohmova, Pavlicek, 2015, 23). insan kaynaklar birimleri de artik isveren markasi
olusturma calismalari, ic iletisim c¢alismalari ve adaylari kuruma ¢ekme calismalari
gibi alanlarda sosyal medya kanallarini siklikla kullanmaya baslamislardir (Brezoiu,
2013, 174). Artan bu trendle birlikte ginimuzde kurumlar artik mevcut ¢alisanlarinin
profillerini ve paylagsimlarini bu mecralarda goéruntlleyip takip edebilmekte ve

potansiyel ¢alisanlariyla da bu siteler araciliiyla iletisime gegebilmektedir.

Benzer sekilde firmalar da kendi isveren markalarini ve sayfalarini bu platformlarda
olusturarak adaylari kuruma ¢ekme c¢alismalari yapmaktadir. Sosyal medya artik
kurumlarin mevcut ve potansiyel ¢alisanlariyla iliski gelistirebildigi ve etkilesime
gecebildigi dnemli bir mecra olarak kabul edilmektedir. Hizli iletisim ve baglanti kurma
glcl sayesinde hem is arayanlar hem de igverenler i¢in en ¢ok tercih edilen ve

kullanilan araglardan biri olarak giinimuzdeki yerini almistir.

Bu genel tanimlamalardan yola ¢ikarak sosyal medyanin ¢ok buyuk bir semsiye
oldugunu ve kullanim amacina yénelik olarak altinda farkli fonksiyonlari barindirdigini

soylemek mumkuandur.

3.4. Sosyal Medyanin Fonksiyonlari

Sosyal medya siteleri sahip olduklari igerige, fonksiyonlarina ve kullanim amacina
yonelik olarak da birtakim farkliliklar gdstermektedir. Kullanicilarin  kullanim
amaglarina ydnelik olarak sosyal medya siteleri igerisinden tercihte bulunduklari
gorulmektedir. Kietzmann ve dig.’leri (2011, 242)’'ne goére sekil 3.1."de de goéruldugu
Uzere sosyal medya, kullanim amacina ve igerigine yonelik olarak 7 temel fonksiyonu

icermektedir.
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KONUM
Diger kullanicilarin
bulunduklan yerin
gorulmesi

iCERIK
Kullanicilarin

ILISKILER
olusturduklan . 3
Lo Diger kullanicilarla
icerikleri aralarinda . e
KiMLIK iligki kurma

paylasmalari
Kullanicilarin

kimliklerini gizli

- tutmalari veya iTIBAR
ILISKILER .. .
3 gostermeleri Kullanicilarin
Kullanicilarin e .
I birbirlerinin
aralarinda iletisim .
itibarlarini

kurabilmesi GRUPLAR
Kullanicilarin
topluluklar

olusturmasi

gormesi

Sekil 3.1: Sosyal Medyanin 7 Fonksiyonu

Kietzmann, Jan H., Kristopher Hermkens, lan P. McCarthy, Bruno S. Silvestre.
2011. Social media? Get serious! Understanding the functional building blocks of
Social media. Business Horizons c. 54, s. 3: 242

Sosyal medya petegi olarak adlandirilan bu fonksiyonlar sosyal medya kullanicilarinin
sosyal medya sitelerini kullanim amagclarina gore; kimlik, sohbet, paylasim, konum,
iligkiler, itibar ve gruplar olarak kategorilere ayrilmaktadir. Bu fonksiyonlar sosyal
medya sitelerinin 6zellikleri hakkinda bilgi vermekle birlikte hangi fonksiyonlarin hangi
sosyal medya sitesinde baskin olarak kullanildigini ve aralarindaki farkliliklari
gbrmemiz agisindan fayda saglamaktadir (Akar, 2013, 53’ den aktaran Ciftgi,
Tanigsman, Yurdaarmagan, 2014, 309).

3.4.1. Kimlik Olusturma Fonksiyonu

Sosyal medya peteginde bulunan kimlik kullanicilarin; isim, yas, cinsiyet, meslek,
yasadigi yer, profil resmi gibi kisisel bilgileri paylastigi alan olarak tanimlanabilir. Bazi
sosyal medya siteleri profil fonksiyonunu daha 6n plana cikarirken kimisi bu
fonksiyonu daha geri planda tutmaktadir. Buradaki bilgilerin paylasimi tamamen
kullanicilarin kendi tercihlerine baghdir. Kimi kullanicilar profillerinde sinirli bilgi
paylasimi yaparken, kimi kullanicilar detayl bilgi paylagimi yapabilmektedir veya
gizlilik ayarlarinda segctikleri kriterlere bagl olarak kendi belirledikleri kisilerin
profillerindeki detaylari gdrintilemesiyle ilgili dizenleme yapabilmektedirler
(Slovensky, Ross, 2012, 56). Ornegin, Linkedin ve Facebook daha ¢ok kimlik
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fonksiyonu ile 6n plana cikan sosyal paylasim siteleri olup kullanicilarin profil

Ozellikleri ile ilgili daha detayh bilgi edinilmesine olanak tanimaktadir.

3.4.2. Sohbet Fonksiyonu

Bir diger fonksiyon ise sohbet fonksiyonudur. Bazi sosyal medya siteleri kullanicilarin
birbirleriyle sohbet edebilmelerine olanak tanimaktadir. Bu fonksiyon sayesinde
kullanicilar anlik iletiler paylasarak, kendilerine benzeyen diger kullanicilar ile bilgi
aligverisinde bulunabilme ve ilgilerini geken konularla ilgili sohbet edebilme imkanina
kavugmaktadir. Ornegin, Twitter diger sosyal medya sitelerine kiyasla daha gok yazili
iceriklerin paylasildidi, sohbet fonksiyonunun 6n planda oldugu bir sosyal medya
sitesidir. Benzer sekilde LinkedIn ve Facebook’ta da kisilerin iletisime gecgebilecegi

sohbet ortami bulunmaktadir.

3.4.3. Paylagsim Fonksiyonu

Sosyal medya peteginde bulunan bir diger fonksiyon olan paylasim fonksiyonu
sayesinde kullanicilar sosyal medya siteleri araciligiyla farkl alanlarda resim veya
video gibi godrsel icerikler paylasabilmekte veya vyazii paylasimlarda
bulunabilmektedir (Slovensky, Ross, 2012, 56). Ornegin, Facebook ve Twitter
fotograf, video veya yazil icerik gibi ¢cok yonli paylasima olanak tanirken YouTube
Uzerinden sadece video paylasimi yapilabilmektedir. Benzer sekilde Twitterda
kullanicilar takip etme fonksiyonu sayesinde birbirlerinin yapmis oldudu paylagimlari

gbrebilmektedirler.

3.4.4. Konum Bildirme Fonksiyonu

Bir diger fonksiyon ise kullanicilarin yer bildirimi yapmasina olanak taniyan konum
fonksiyonudur. Kullanicilar birbirlerine bulunduklari konumlari bildirebilmekte veya
konum bildirimi yapan yakinlarinda olan arkadaslarini tek bir uygulama Uzerinden
izleyerek iletisime gecebilmektedir. Sosyal medya siteleri arasinda en gok Swarm bu
Ozelligiyle 6n plana ¢ikmaktadir. Benzer sekilde Facebook’ta da benzer bir fonksiyon
bulunmaktadir. Yapilan yer bildirimleri sayesinde kisilerin bulunmaktan hoslandigi
sosyal ortamlar hakkinda bilgi edinilmesi saglanmaktadir. Linkedin’de de konum
Ozelligi bulunmakla birlikte Twitter'da konum bildirme 6zelligi iletiler altina konumun

geldigi sekilde kisitl olarak bulunmamaktadir.

3.4.5. iliski Kurma Fonksiyonu

Sosyal medya peteginde bulunan bir diger fonksiyon iliski fonksiyonudur. Sosyal

medya siteleri sayesinde kullanicilar tanidiklari veya tanimadiklari kullanicilara
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arkadaslk istegi géndererek baglantiya gecebilmektedirler. Her sosyal paylasim
sitesinde kurulan baglantinin tirli de birbirinden farklidir. Ornegin Facebook sosyal
baglanti kurmanin ve iliskiye gegmenin en sik kullanildi§i sosyal paylasim platformu
iken, LinkedIn daha ¢ok profesyonel bir platform olup daha ¢ok formal iligkilerin

gelistirildigi bir sosyal medya sitesidir.

3.4.6. itibar Yonetme Fonksiyonu

Bir diger fonksiyon ise itibar fonksiyonudur. Sosyal medya sitelerinin kullanicilarinin
ayni sitede bulunan diger kullanicilari ve kendilerini nasil tanimladiklari, algiladiklari
ve paylasilan bilgilerin giivenilirligine olan inanglari olarak tanimlanabilir. Ornegin,
YouTube’da yayinlanan videolarin izlenme sayisi bir itibar gostergesi olarak kabul

edilirken, Twitter'da ise takipgi sayisi bir 6l¢it olarak kabul edilmektedir.

3.4.7. Grup Fonksiyonu

Sosyal medya peteginde bulunan son fonksiyon ise grup fonksiyonudur. Sosyal
medya sitelerinin sahip oldugu iki farkli grup fonksiyonundan bahsetmek mimkuinddr.
Bunlardan ilki kullanicilarin olusturduklari arkadas listelerini aile, yakin arkadaslar gibi
belirli gruplara ayirarak olusturduklari gruplar iken bir digeri ise ortak ilgi alanlari olan
insanlarin sosyal ortamlarda (iye olduklari gruplardan olusmaktadir. Ornegin,
Facebook arkadas listelerinin gruplanmasina ve ortak ilgi alanlari olan insanlarin
cesitli gruplar olusturmasina olanak tanimaktadir. Benzer sekilde LinkedIn Uzerinde
de profesyonel dinyadan pek c¢ok insan ortak ilgi veya meslek alanlarina yonelik

olarak gruplar olusturabilmekte veya var olan gruplara dahil olabilmektedir.
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Sekil 3.2: Sosyal Medya Sitelerinin Sahip Oldugu Fonksiyonlar

Kietzmann, Jan H., Kristopher Hermkens, lan P. McCarthy, Bruno S. Silvestre.
2011. Social media? Get serious! Understanding the functional building blocks of
social media. Business Horizons c. 54, s. 3: 248

Sekil 3.2'de de gorulecegi Uzere koyu renk ile belirtiimis olan petekler belirtilen sosyal
paylasim sitelerinde en éncelikli fonksiyondur, daha acik renk olanlar ise bu sitelerin
sahip oldugu diger fonksiyonlarin énceligini gostermektedir (Kietzmann ve dig., 2011,
248).

Goruldugu Uzere sosyal medya siteleri birbirlerinden farkh ve 6ne gikan fonksiyonlara
sahiptir. Kurumlarin ve bireylerin kullanim amaclarina bagli olarak sahip olduklari
fonksiyonlara goére cesitli sosyal medya siteleri icerisinden tercihte bulunduklarini
sOylemek mumkundur. O nedenle sahip olduklari fonksiyonlara gbre sosyal medya

siteleri ile ilgili farkl siniflamalar yapiimaktadir.

3.5. Sosyal Medyanin Cesitleri

Codu internet kullanicisi artik bilgiyi sosyal medya kanallarini kullanarak
paylagsmaktadir. Sosyal medya giindemi belirleyen 6nemli bir ara¢ haline gelmistir.
Bilginin hizli yayiimasinin ilgili kurumlari ya da bireyleri buylk olgude etkiledigi de
bilinen bir gercektir. Kurumlarin ve bireylerin paylasacaklari bilgilerin igerigi, iletmek
istedikleri mesaj veya arastirmak istedikleri konu gibi amaca ve icerige bagl

fonksiyonlara sahip olan sosyal medya sitelerini siklikla tercih ettikleri gorilmektedir.
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O nedenle Kaplan ve Haenlein (2010, 62), kullanim amaglarina ve sahip olduklari
fonksiyonlara gore sosyal medya sitelerini sosyal medya 5 sinifa ayirmigtir:

iceriklerin Ortak olusturuldugu Siteler (Vikipedi, vb.),
Bloglar,

Medya Paylasim Siteleri (Slideshare,YouTube vb.),
Sanal Dunyalari (Play Station, X-Box, Second Life vb.),
Sosyal Paylasim Siteleri (Facebook, LinkedIn, vb.).

3.5.1. igeriklerin Ortak Olusturuldugu Siteler

iceriklerin  ortak olusturuldugu siteler sosyal medya araglarindan  birini
olusturmaktadir. Bu siteleri “bilgi iceren siteler olup kullanicilarin ayni anda veya
ortaklasa bilgi ylkleyebildigi veya bu bilgileri degistirebildigi siteler” olarak
tanimlanmaktadir (Kaplan, Haenlein, 2014, 62). Bu tir sitelerin amaci daha genis ve
guncel iceriklerin olusturulmasinda tek bir bireyin katkisindan ¢ok pek ¢ok bireyin rol
almasiyla daha iyi ¢iktilarin elde edilmesidir. iceriklerin ortak olusturuldugu sitelerin
basinda Vikipedi gelmektedir. Vikipedi “internet tabanli bir ansiklopedi olup, diinyanin
her yerinden bu igerige gonulll olarak katki saglayanlarin oldugu, yaklasik 18 milyon
baslikta icerigin bulundugu ve bu iceriklerin herkes tarafindan degistirimesine ve
katkida bulunulmasina olanak taniyan bir internet sitesi” olarak tanimlanmaktadir
(Broughton ve dig., 2013, 7). Burada yayinlanan igeriklerin pek c¢ok kullanici
tarafindan yaziliyor olmasi bazen iceriklerin dogrulugu ile ilgili soru isaretleri olustursa
da pek ¢ok internet kullanicisi tarafindan dogru kabul edilmektedir (Kaplan, Haenlein,
2010, 62).

ieriklerin ortak olusturuldugu siteler sosyal paylasim araglarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Ancak bu tur siteler icerik paylasmanin diginda kimlik olusturma, iligki

kurma veya sohbet etme gibi sosyal medya fonksiyonlarina sahip siteler degildir.

3.5.2. Bloglar

Bloglar, web 2.0’in kullaniimaya baglanmasiyla birlikte hayatimiza giren ve ilk olarak
1997 yilinda ‘weblog’ olarak adlandirilan ve gunimuzde ‘blog’ olarak kisaltilan ve
kullanilan bir kavram olup 1999 yilinda Blogger yazilim programinin geligtirimesiyle
sayllari hizla artan sosyal medya araclarindan biri haline gelmistir (Bolander, 2013,
9). Blog, “Uye olan kigilerin dusuncelerini veya bilgilerini icerik olarak paylastigi ve
paylasilan iceriklerin kronolojik bir siralama ile en yeniden en eskiye dogru siralandigi
bilgi veya tartisma icerikli ortamlar” olarak tanimlanmaktadir (Broughton ve dig., 2013,
6). Bloglar genellikle tek bir kisi tarafindan yénetilmekle birlikte baska kisilerin siteye
ekledikleri yorumlar sayesinde insanlarin birbirleriyle etkilesime gegebildigi sitelerdir.

Ancak 2009 yili itibariyle ‘cok-yazarli bloglar'in da olusmaya bagladigi ve profesyonel
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olarak iceriklerin takip edildigi bloglar olusmaya baslamistir (Broughton ve dig., 2013,
6).

Gulnumuzde pek cok kurumun da bloglari, sirketleriyle ilgili bilgileri ve gelismeleri
calisanlari ya da takipgileriyle paylasmak icin kullandiklari goriilmektedir. Ornegin,
General Motors calisanlarini, musterilerini ve paydaslarini sektérleriyle ilgili
gelismeler konusunda guncel tutmak ve kurumlarinin seffafligini arttirmak igin
kendilerine ait bloglari kullanmakta ve paydaslarini bu bloglara katkida bulunmak
konusunda tesvik etmektedir (Kaplan, Haenlein, 2010, 63). Ancak bazen calisanlarin
veya sirket digindan olan kullanicilarin sirketlerin kurumsal bloglarinda kurumla ilgili
olumsuz igerikler paylasabildigi goérilmektedir. Bu durum kurum tarafindan dogru

sekilde yonetilemedigi takdirde ise bazen olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Tarkiye’de de benzer sekilde pek ¢ok kurum kendi blog sayfasini olusturmaktadir.
Ornegin, sekil 3.3 ve 3.4'te de goruldigl tzere Turkcell ve Microsoft, calisanlarinin
ve takipgilerinin teknolojideki yenilikleri ve gelismeleri takip edebilmeleri icin “Turkcell
Blog” ve “Microsoft Tlrkiye Blog” sayfalarini olusturmuslardir (Turkcell, [26.09.2016]).
Bloglarda da agirhkh olarak icerik paylasim fonksiyonunun o6n plana ciktigini

soylemek mumkuandur.

@ TURKCELL Blog Turkiye'nin Teknoloji Sayfasi &
F

o] TUGYT S Q‘g

2016'DA GELI$MESI BEKLENEN
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g VOLKAN ATABEY s SiBEL HOS

-y

iR |LK| TEKNOLOJININ GELECEGI |

Turkeell'den Mobllde le Rekoru: KISISELLESTIRMEDE 7
>
-

} 1200+ Mbps

Sekil 3.3: Turkcell Blog Sayfasi

Turkcell Blog Sayfasi. [26.09.2016]. http://blog.turkcell.com.tr/
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Sekil 3.4: Microsoft Turkiye Blog Sayfasi

Microsoft Turkiye Blog Sayfasi. [18.11.2016]. http://blog.microsoft.com.tr/

3.5.3. igerik Paylagim Siteleri

icerik paylasim siteleri, cok genis 6lgekte ve farkl tipte goérsel medya igeriklerinin
paylasildigi ortamlardir. Ornegin, fotograflarin paylasildigi ortam olan Instagram,
videolarin paylasildigi ortam olan YouTube ve PowerPoint sunum igeriklerinin
paylasildigi Slideshare igerik paylasim sitelerinin en popdler olanlar olarak kabul
edilmektedir (Kaplan, Haenlein, 2010, 63).

Bugun dinyanin her yerinden toplamda yaklasik 800 milyon aktif kullaniciya, sahip
olan Instagram’da kullanicilar kendi kullanici adlarini olusturarak fotograf
yayinlamakta ve fotograflarini birbirleriyle paylasmaktadir. Aylik 1 milyar aktif
kullaniciya sahip YouTube’ta ise kullanicilar kendi olusturduklari videolu igerikleri tim

kullanicilar ile paylagsma imkanina sahip olmaktadir (Erdal, [10.11.2017]).

Gunumuzde pek ¢ok sirket Instagram ve YouTube kurumsal hesaplari Gzerinden
sirketlerini ve c¢alisma ortamlarini tanitan goérsel ve videolu igerikler paylasarak
kurumlarini tanitmakta ve g¢alisanlari bu yolla kuruma ¢ekme ¢alismalari yapmaktadir.
Cunkl gunimuzde artik is arayan adaylar kurumlar ve kurumlarin galisma ortamiyla

ilgili bilgiler elde etmek icin bu sayfalar ziyaret etmektedir.
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Ornegin, sekil 3.5'te de goruldugi Gzere Unilever Tlrkiye unilevercareerstr Instagram
hesabi Uzerinden de kurum icerisinde bulunan kariyer olanaklari ile ilgili duyurular
yapmaktadir. Benzer sekilde Kog¢ Holding de ¢alisanlarina sundugu egitim ve gelisim

olanaklari ile ilgili Instagram’daki kurumsal sayfasi tUzerinden duyurular yapmaktadir.
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| AkademiK ilk mezuniarimi verdi! |

® 247 begenme

kocholdingas Gectigimiz sene Kasim ayinda baslayan
ve farkl sirketlerimizdeki insan Kaynaklari
profesyonellerini bir araya getiren IK Gelisim
Programimiz AkademikK, ilk mezunlarini verdi!
Kendilerine is hayatlarinda basarilar dileriz.

Sekil 3.5: Kog Holding Instagram Kurumsal Sayfasi igerik Paylagimi

Kog¢ Holding Instagram Uygulama Sayfasi. [15.02.2017]. http://instagram.com/kocholding
3.5.4. Sanal Dunyalar

Sanal dunyalar, “bilgisayar destekli ve internet tabanh sanal ortamlar olup
kullanicilarin gercek hayattaki gibi kendi avatarlarini secip kendi varoluglarini
yaratabildikleri ve sanal olarak yaratiimis bir ortamda etkilesime gegtikleri platform”
olarak tanimlanmaktadir (Warburton, 2009, 415). Peachey ve dig. (2008, 10)’e gore

Sanal Dunyalari diger sosyal medya araglarindan ayiran belirli 6zellikler vardir:

e Sanal dunyalar sureklidir. Herhangi bir kullanici sisteme giris yapmamis dahi olsa
gercek hayattaki gibi zaman ve ekonomi déngusu igerisinde ilerleyen bir yasam
bulunmaktadir.

e Sanal dlnyalara erisimde herhangi bir kisittama bulunmamaktadir. Dinyanin
neresinde olursa olsun kullanicilar tek bir tik ile ayni ¢evre ve ortamda

bulunabilmektedir.
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e Sanal dinyalar c¢ok-kullanicili ortamlardir. Dinyanin her yerinden pek ¢ok
kullanici bu ortamlara girmekte ve birbirleriyle iletisime gecebilmektedir.

e Sanal dinyalarin hepsinde kullanicilar kendilerini temsil eden bir profil
secebilmektedir. Bu profiller ortamda var olabilmeleri ici yarattiklari avatarlardan
olugmaktadir. Avatarlar sayesinde ortada bulunan diger kullanicilarla kendi

yarattiklari davraniglar ve hareketler sayesinde iletisime gecebilmektedirler.

Sanal ortamlar kullanim amaglarina gére de sanal oyun dunyalari ve sanal sosyal
dinyalar olarak siniflara ayrilmaktadir. Sanal Oyun Dunyalari, “belirlenmis kurallari
olan, kullanicilarin edindikleri rolleri sergiledikleri ve bir oyun ortaminda iletigsime
gectikleri bir platform” olarak tanimlanmaktadir (Kaplan, Haenlein 2010, 63).
GuUnuimuzde kullanimi iyice yayginlasan Microsoft'un bir Grind olan X-Box ve
Sony’nin bir Grind olan Play Station, sanal oyun dinyalarinin en bilinen érneklerini

olusturmaktadir.

Sanal sosyal ortamlar ise kullanicilarin kendi avatarlarini yaratarak ortama dahil
olduklari ancak sanal oyun dinyalarinin aksine belirlenmis kati kurallari olmayan bir
ortamda Ozgurce davraniglarini sergileyebildikleri ve birbirleriyle etkilesime
gecebildikleri bir ortam olarak tanimlanmaktadir (Kaplan, Haenlein, 2010, 63). En
bilinen sanal sosyal dinya Second Life'tir. Second Life ile kullanicilarin sadece
gercek hayattaki gibi konusup birbirleriyle etkilesime ge¢meleri degil ayni zamanda
yarattiklari icerikleri birbirlerine gdsterme ve paylasma imkanina da sahiptirler.
Second Life insan Kaynaklari departmanlari tarafindan da kullaniimaya baslayan bir
sanal ortam haline gelmektedir. Ornegin, TMP Worldwide Advertising &
Communications danismanlik sirketi Second Life Gizerinden diizenli olarak mulakatlar
gerceklestirmektedir. Dizenledigi etkinliklere ortalama 750 is arayan basvurmakta ve
ortalama 150 kisiyle bu ortam Uzerinden milakat yapmaktadir. Benzer sekilde T-
Mobile ve eBay sirketleri de ise alim sureglerinde Second Life’i kullanmaktadir
(Kaplan, Haenlein, 2009, 568).

Bunun yani sira olusturulan sanal sosyal ortamlar hizla gelismekte olup bugin pek
cok Universite ve kurum tarafindan internet ortaminda yaratilan sanal siniflarda
Odrencilere ve galisanlara uzaktan egitimler verilebilmektedir (Johns ve dig., 2015,
92). Bu yontem ile farkli lokasyonlardaki ¢aligsanlarin tek bir tik ile sanal ortamlara
baglanarak egitimleri almasi insan kaynaklari departmanlarina zaman tasarrufu

saglamakta ve galisanlarin ulagim giderlerinin yarattigr maliyetleri dugtrmektedir.
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3.5.5. Sosyal Paylagim Siteleri

Sosyal paylasim siteleri “sinirlandirilmis bir sistem igerisinde bireylerin herkese agik
ya da sinirlandiriimis profiller olusturarak bu profiller aracihidiyla kullanicilarin
birbirleriyle baglantiya gecmelerini saglayan, baglantilarini belirli bir sistem igerisinde
listelemelerine imkan sunan ve Kkarsilikli icerik paylasimina olanak taniyan

uygulamalar” olarak tanimlamak mimkundur (Boyd, Ellison, 2007, 2011).

Sosyal paylasim agi tanimina uygun ilk &érnek, 1997 yilinda kurulmus olan
SixDegrees.com’dur. Bu sitede, profil yaratma, arkadas listesi olusturma gibi
Ozelliklerine sahip olmakla birlikte, 1998 yilindan itibaren ise arkadaslarin birbirlerinin
arkadas listelerini  goruntlleyebilme  Ozelligi  uygulanmaya baslanmistir.
SixDegrees.com bu fonksiyonlari igerisinde ilk bulunduran sosyal paylasim sitesi
olma 6&zelligine sahip olup, bu site 2000 yilinda kapanmigtir. 2001 yilinda ise is
dinyasina yonelik olarak gelistiriimis olan Ryze, 2002 yilinda Friendster, 2003’te
LinkedIin ve MySpace hizmete baslamistir. 2004 yilinda 6nceleri sadece Harvard
Universitesi’nin kullanimina agik olan Facebook, 2006 yilinda ise Twitter ve ayni yil
tim dinyada kullanima acgilan Facebook hizmet vermeye baslamistir. 2003 yili
itibariyle sosyal paylasim sitelerinin sayisinin ve gesitlerinin hizla artmaya basladigi
gorulmektedir (Boyd, Ellison, 2007: 212-214).

Ote yandan, Tirkiye’de, Facebook, Twitter, LinkedIn, vb. gibi sosyal paylagsim siteleri
bireylerin siklikla ziyaret ettikleri populer internet siteleridir. Bu siteler bireylerin kendi
profillerini olusturabilecekleri ve diger kisilerle baglanti kurabilecekleri bir ortam
saglamaktadir. Ayrica bu sitelere Uye olan kisiler kendi profilleri Gzerinden tim
kullanicilara acgik olarak veya sadece baglanti kurduklari kigiler ile video, fotograf, yazi
gibi icerikleri ve kisisel hikayelerini paylasabilmektedir. Bununla birlikte baglantida
olduklari kigilerin yayinladiklari benzer igerikleri gérintileyebilme ve bu iceriklerle ilgili
etkilesime gegebilmektedir. Ote yandan bu siteler, cesitli etkinlikler ve diger sosyal
faaliyetler ile ilgili daha fazla bilgi ediniimesine olanak tanimaktadir (Cheung,
Matthew, 2010, 24).

3.6. Elektronik ise Alim Siirecinde Sosyal Paylagim Sitelerinin Kullanimi

GlUnumulzde organizasyonlarin basariya ulagabilmeleri ve rekabet avantaji elde
edebilmeleri igin yetenekleri firmaya nasil cekecekleri ile ilgili stratejiler gelistirmeleri
gerekmektedir. Sosyal paylagim siteleri de bu rekabet ortami igerisinde insan
kaynaklar profesyonelleri tarafindan ise alim sireglerinde adaylara ulagsmada siklikla

basvurduklari kaynaklardan biri haline gelmistir. Bazi ise alimcilar sosyal paylagim

49



sitelerini sadece aday aramak ve ilan yayinlamak igin kullanirken bir kismi marka
imajlarini strekli kuvvetlendirerek sirekli ve interaktif bir yetenek havuzu yaratarak

daha uzun vadeli stratejiler olusturmaktadir.

Bilindigi Uzere ise alim slrecinde hala pek ¢ok firma gazeteye ilan verme, yapilan
kisisel basvurulari degerlendirme gibi pek ¢ok geleneksel ise alim kaynaklarini ve
yontemlerini  kullanmaya devam etmektedir. Ancak yapilan arastirmalar
goOstermektedir ki klasik kaynak ve yodntemlerin disinda internet uygulamalarindaki
gelismelerle birlikte gelisen sosyal paylasim sitelerinin kullanimi her gegcen gin
artmaktadir. Sekil 3.6’da da goéruldigu Uzere, Jobvite'in (2014, 6) cesitli Ulke ve
sektorlerden 1855 insan kaynaklari profesyonelinin katiimiyla gerceklestirdigi
arastirmaya gore; ise alim uygulayicilarinin %73’0 sosyal aglar tzerinden, %63’U
referans araciligiyla, %60’1 kurumsal web siteleri Gzerinden, %57’si direkt basvurular
Uzerinden, %51’i ise mobil kariyer sitelerini Uzerinden ise alim yapmak Uzere

onimuizdeki dénemde bu yéntemlere daha ¢ok yatirim yapacaklarini belirtmislerdir.

Firmalarin 2015 yih icin ise Alim Yéntemlerine
Yapacaklarn Yatirnm Planlan

Sosyal Paylasim Siteleri

Kurum Cahisanlarinin Referanslan

Kurumsal Web Siteleri

Direkt Basvurular

Mobil Kariyer Siteleri

Sekil 3.6: Firmalarin 2015 yili ise Alim Yéntemlerine Yapacaklan Yatirnmlar

Jobvite. 2014. Social Recruiting Survey. [12.01.2016]. https://www.jobvite.com/wp-
content/uploads/2014/10/Jobvite_SocialRecruiting_Survey2014.pdf

Gunumuzde en popller sosyal paylasim siteleri Facebook, LinkedIn ve Twitter'dir. Bu
paylasim sitelerinin ise alimda da en sik kullanilan siteler oldugu bilinmektedir. Sekil
3.7’de de gosterildigi Uzere, Jobvite (2014, 7)'in ayni arastirmasina gére de insan
kaynaklari profesyonellerinin ise alim sureglerinde %94’ LinkedIn, %66’s1 Facebook

ve %52’sinin Twitter’t kullanmayi tercih ettikleri gérilmektedir.
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Sosyal Paylagim Sitelerinin Kullanim Sikhgi

Jobvite ise Alim Arastirma Sonuglari 2014. Cesitli (ilke ve sektdrlerden 1855 iK Profesyonelinin
ise Alim Siirecinde Sosyal Paylasim Siteleri Kullanim Oranlari

Sekil 3.7: Sosyal Paylagim Siteleri’nin Kullanim Sikhigi

Jobvite. 2014. Social Recruiting Survey. [12.01.2016]. https://www.jobvite.com/wp-
content/uploads/2014/10/Jobvite_SocialRecruiting_Survey2014.pdf

Benzer sekilde Institute for Employment Studies (IES)in 400 iK Profesyoneli ile 2013
yilinda ingiltere’de yapmis oldugu Ise Alim Sireci’nde Sosyal Medya’nin Kullanimi
konulu arastirmasina gore de en cok kullanilan sosyal medya sitesi %71 ile
LinkedIn, %52 Facebook, %31 Twitter, %14 Google Plus, %10 YouTube’'dur
(Broughton ve dig., 2013, 8).

Ote yandan ise alimcilarin tercih ettikleri platformlar amaglarina goére de
farkllagsmaktadir. ise alimcilarin sosyal paylasim sitelerini genellikle isveren kimligi
olusturarak potansiyel aday havuzu yaratma ve bu havuzun sirekliligini saglama,
aday arastirmasi yapma, ilan yayinlama, mulakat éncesinde veya sonrasinda adaylar

hakkinda bilgi toplama ve referans arastirmasi yapmak igin kullandiklari bilinmektedir.

Jobvite (2014, 8)'Iin yapmis oldugu ayni arastirmada da ise alimcilarin ihtiyaclarina
yonelik olarak kullandiklari siteler, bu siteleri hangi ise alim asamasinda tercih ettikleri
ve kullanim sikliklarinin da farklilastigi sekil 3.8'de gdsterilmektedir. LinkedIn’in aday
arastirmasi yapma, ilan yayinlama, mulakat dncesinde veya sonrasinda adaylar
hakkinda bilgi toplamak ve referans arastirmasi yapmak gibi ise alim slrecinin pek
¢ok asamasinda en sik tercih edilen paylagim agi oldugu gorulmektedir. Facebook ve
Twitter ise gogunlukla isveren markasi olusturma, referans arastirmasi yapma ve ilan

yayinlama asamalarinda tercih edilmektedir.
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ise Alim Siirecinin Asamalarinda Sosyal Paylasim Sitelerinin Kullanimi

* Jobvite ise Alim Arastirma Sonuglari 2014. Cesitli tilke ve sektdrlerden 1855 iK Profesyonelinin ise Alim
Sirecinin Asamalarinda Sosyal Paylagim Siteleri Kullanim Oranlari

Sekil 3.8: ise Alim Siireci’nde Sosyal Paylasim Sitelerinin Kullanimi

Jobvite. 2014. Social Recruiting Survey. [12.01.2016]. https://www.jobvite.com/wp-
content/uploads/2014/10/Jobvite_SocialRecruiting_Survey2014.pdf

Aday arastirmasi yapma, sosyal paylasim siteleri Uzerinde olusturulan profiller
sayesinde ise alimcilarin aradiklari pozisyonla ilgili hedef kitleye ulasabilmek igin
pozisyonun gerektirdigi kriterleri arama motoruna girerek kullanicilar arasinda arama
yapabilmelerini veya ilana basvuran adaylarin profillerini goéruntileyerek inceleme
yapmalarini ifade etmektedir. Sosyal paylagim sitelerinde paylasilan bilgiler firmalarin
istihdam etmek istedikleri kisilerin o6zellikleri ile ilgili bilgilere ulagiimasini
kolaylastirmaktadir. Bu sayede buyuk bir aday havuzu igerisinde dogru aday kitlesine
ulagip, profilleri inceleme, uygun olan adaylarla baglantt kurma ve sohbet
fonksiyonlari sayesinde adaylarla iletisime gecebilmektedirler. Society for Human
Resources Management (SHRM) (2011, 6)in yaptigi arastirmaya gbre de
katilimcilarin %63’0 kisa sUrede adaylari gérintileyebildiklerini ve adaylar hakkinda
bilgi edinebildikleri icin sosyal paylasim sitelerini kullanmayi tercih ettiklerini

belirtmislerdir.

Bunun yani sira sirketler artik sosyal paylasim sitelerinde kurumsal sirket hesabi
olusturarak marka imaji gelistirme calismalari yapmaktadirlar. Sosyal paylagim
sitelerinin kullanimiyla yapilan insan kaynaklari pazarlama faaliyetleri ile c¢alisan
markasi yaratiimakta ve bu sayede daha kaliteli adaylara ulasilmasi saglandigi

bilinmektedir (Abel, 2011, 6). Bu hesaplar Uzerinden firmalar kurumlariyla ilgili bilgileri,
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yenilikleri kullanicilar ve takipgileri ile paylasarak ve is ilanlari yayinlayarak potansiyel
adaylari kuruma cekme ve surekli bir aday havuzu olusturmak igin calismalar

yapmaktadirlar.

LinkedIn’in 15 ayri bélgede 800 sirketteki insan kaynaklari calisanlari ile yaptigi
Sosyal ise Alim Yonetimi Karsilastirmali Arastirmasi (2014, 20)'na gére katilimcilarin
cogunlugunun ise alim suregleri icin sosyal paylasim sitelerinde haftada ortalama 8
saatlerini gegirdiklerini belirlemistir. Ayrica firmalar bu calismalari diger geleneksel

pazarlama faaliyetlerine oranla ¢ok daha dusik maliyetle yapmaktadirlar.

Ayrica yapilan kurumsal marka calismalar ile olusturulan bu havuz sayesinde
isverenler daha genis bir bagvuru havuzundan istedikleri niteliklere uygun calisanlari
se¢cme imkani ve potansiyel adaylari takip etme imkani bulurken, is arayanlarin da
firmalarin 6zellikleri ve calisma kosullari hakkinda bilgileri sosyal aglardan takip etme

imkéanina sahip olduklari goéralmektedir.

Ote yandan ise alimcilar milakatlar 6ncesinde ve sonrasinda sosyal paylagsim siteleri
Uzerinden adaylarin profillerini gériintlleyerek adaylar hakkinda bilgi sahibi olma ve
kendilerinde bulunan 6zgecmisteki bilgilerin dogruluguyla ilgili arastirma yapma
imkanina sahip olabilmektedirler. Bazi ise alimcilarin ise basvuran adaylarin sosyal
paylasim aglarindaki profillerini inceledikleri ve neleri paylastiklarina bakarak

basvurularini kabul edip etmemeye de karar verdikleri gortlmektedir.

Ayrica ise alimcilar ise alim kararinin éncesindeki asama olan referans arastirmasi
surecinde de sosyal paylasim sitelerini siklikla kullanmaktadir (Slovensky, Ross,
2012, 55). ise alimcilar milakat sireci sonrasinda ise uygun olan adaylarin milakat
suresince kendileriyle paylasmis oldugu bilgilerin guvenirligini sorgulamak amaciyla

bu siteler Uzerinden arastirma yapabilmektedirler.

Gorllmektedir ki sosyal paylasim siteleri artik ise alim sireclerinin dnemli bir pargasi
haline gelmistir. Her ne kadar ise alim karari verilirken sadece sosyal paylasim
sitelerindeki bilgilere bakilmasa da paylasilan bilgilerin igeriklerinin isverenler

acisindan énemli oldugu ve ige alim kararina etki ettigi gorulmektedir.

Bugln Turkiye’de ise alim slrecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimina iligkin
kapsamli ve benzer bir arastirma bulunmamaktadir. Ancak ulkemizde internet ve
bununla birlikte sosyal medya kullaniminin oldukga yaygin oldugu gérulmektedir. We
Are Social (2017, 149), Global Web Index aldigi bilgileri derleyerek 2017 yilinda 238
Ulkenin internet, sosyal ve mobil dinyasina ait detayli rakamlari paylasmistir.
Arastirmaya gore Turkiye’de 48 milyon aktif internet kullanicisi oldugu belirtilirken, bu

say! 80 milyon kisinin yasadigi Ulkemizde nifusun %60’in1 kapsamaktadir. Ayrica 48
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milyon aktif sosyal medya hesabi bulundugu belirtilen Ulkemizde bu rakamin

nufusun %60’ InI kapsadigi goérulmektedir.

Bunun yani sira akilli telefon ve tablet gibi taginabilir teknolojilerin gelismesiyle de
mobil sosyal medya hesaplarinin kullanimi artmis olup bugtn Turkiye’de aktif mobil
sosyal medya hesaplarina sahip 42 milyon kisinin oldugu ve 48 milyon aktif sosyal
medya hesabinin %87,5’ine  mobil uygulamalar Uzerinden erisim yapildigi

bilinmektedir.

Ote yandan, ayni arastirma verileri 6nceki yilki veriler ile kiyaslandiginda aktif internet
kullanicisi sayisinin %4, aktif sosyal medya kullanici sayisinin % 14 ve mobil sosyal

medya kullanici sayisinin %17 arttigi gérulmektedir.

Bununla birlikte ayni arastirmada internette ve sosyal medyada gecirilen zaman da
Olgumlenmistir. Kullanicilarin 3 saatini mobil internette ve sosyal medyada gecirdikleri
gorulmektedir. Ulkemiz internet kullanicilarinin televizyon basinda gegirdigi siireyse

internet kullaniminin altinda olarak agiklanmis olup bu slire ortalama 2 saattir.

Tarkiye’de insan kaynaklari profesyonellerinin ise alim slreclerinde sosyal paylasim
sitelerini  kullanimlariyla ilgili detayli bir arastirma bulunmamaktadir. Ancak
arastirmalar Turkiye’de internet ve sosyal medya kullanicilarinin sayisinin oldukga
fazla oldugunu ve her gecen yil da artis gosterdigini gostermektedir. Bununla birlikte
We Are Social (2017, 149)in arastirmasina goére buglin Turkiye'de toplam
nifusun %56’sinin Facebook, %44’Gnin Twitter, %34’Uniun Google Plus, %45’inin

Instagram, %29’unun ise LinkedIn kullandigi gorulmektedir.

Dunyaya paralel olarak Turkiye’de de son yillarda iginde iletisim unsuru barindiran
her sosyal ve is faaliyeti dijital alternatiflere yonelmekte, bu yénelim de geleneksel
yontemlerin kullanimini azaltmaktadir. Kisiler arasi iletisim, sirketler arasi gérismeler,
ticaret islemleri, kisilerin is disi zamanlarini degerlendirme bigimleri, vb. tim yasayisin
da iletisim teknolojilerindeki yeniliklerle birlikte degistigi gorulmektedir. Kisiler sosyal
medyay! hayatlarinin her alanina bu kadar entegre etmis olduklari icin sirketler de
ulasmak istedikleri adaylari daha hedefli ve rahat yakalayabilmek igin ise alim

sureclerinde bu mecralari degerlendirmektedir.

Yukaridaki tim verilerden yola ¢ikarak kisilerin kendilerini istedikleri gibi ifade
edebilecekleri platformlar olan Facebook ve Twitter'in dinyada en sik kullanilan
sosyal paylasim siteleri oldugu goérilmektedir. Alexa Tarkiye (2015) nin verilerine gére
de Facebook’'un Turkiye’de en ¢ok ziyaret edilen sosyal paylasim siteleri arasinda
birinci sirada ve Twitter'in da ikinci sirada yer almasi da bu sitelerin Ulkemizdeki

ziyaret sikligini gdstermektedir. Bunun yani sira SocialBakers (2015)'in verilerine
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gore Tlrkiye, Facebook ve Twitter kullaniminda tiim dlinyada ilk onda yer almaktadir.
O nedenle bu iki platformun ise alim stureglerinde kullanim oranlari arastirmaya konu

edilecektir.

We Are Social (2017, 149)in yapmis oldugu arastirmada LinkedIn kullanimi
Ulkemizde toplam nifus icerisinde Facebook ve Twitter kadar yaygin olmasa da
toplumun is profesyonelleri kesimi tarafindan yogun sekilde tercih edilmekte ve
kullanimi her gegen gin artmaktadir. Bunun bir yansimasi olarak ise alim
operasyonlarinin ana unsuru olarak LinkedIn’i kullanan sirket sayisinda da énemli bir
artis gérulmektedir. O nedenle profesyonel bir sosyal paylagim sitesi olan LinkedIn de

arastirmaya konu edilecektir.

2011 yihinda Google Plus’t hayata geciren Google, 2013 vyilinda servislerini
kullananlara Google Plus kullanimini zorunlu hale getirmistir. Kullanici sayisi yuksek
gérinmesine ragmen etkilesim oranlarinda diger sosyal paylasim sitelerinin altinda
kalan bu servisle ilgili hesap agma zorunlulugu 2015 yil igerisinde kaldiriimistir
(Digital Talks Ekibi. [10.01.2016]). Turkiye’deki Google Plus kullaniminin LinkedIn’den
daha ylksek oranda c¢ikmasini bu durum agiklamaktadir. O nedenle ise alim

sureclerinde Google Plus’in kullaniimasi arastirmaya dahil edilmeyecektir.

3.6.1. LinkedIn

LinkedIn, ana konusu is dunyasiyla ilgili olan bir sosyal paylasim sitesi olup kisilerin
birbirleriyle  kurduklari  baglanti  derecesine goére birbirlerinin  profillerini
goruntileyebildikleri, baglantilarini listeleyebildikleri, ve iletisim agi kurabildikleri
profesyonel bir platform olarak kabul edilmektedir. Ayrica olusturulan profil ve kurulan
baglantilar sayesinde farkh sirketlerin kurumsal sayfalarinin takip edilebildigi, is ve
aday aranabilen ve ticari is iligskilerinin geligtiriimesine ortam yaratan bir sosyal
mecradir (Broughten, 2013, 6).

LinkedIn’in bugin tim dinyada 433 llke ve bdlgede 467 milyon kullaniciya sahip
oldugu bilinmektedir (LinkedIn, [14.10.2016]). Turkiye’'de ise 2014 yilinda 3.7 milyon
kullaniciya sahip olan Linkedln 2016 yilinda kullanici sayisi 4.3 milyona ulasarak
Tarkiye’deki populer sosyal paylasim sitelerinden biri haline gelmistir (Webrazzi,
[16.10.2016]).

LinkedIn bugun global anlamda dunyanin her yerinden adaya ulagsim saglanabilen,
cok genis aday havuzuna sahip olan bir platformdur. is odakli olan bu sosyal paylagim
sitesi ginumuzde is arayanlar ve igverenler tarafindan da siklikla tercih edilen bir

platform haline gelmistir. LinkedIn Ucretsiz olarak kimlik olusturulabilen ve kisilerle
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baglantiya gecilebilen ve herkesin kullanimina agik olan bir platformdur. Ancak
kullanicilar arasinda daha detayli filtreleme yapabilme, kariyer sayfasi olusturma, ilan
yayinlama gibi ise alim surecinde kullanilan araglari kullanimlarina goére

Ucretlendiriimektedir.

LinkedIn kimlik olusturma, iliski kurma ve itibar yonetme fonksiyonlarinin 6n planda
oldugu bir sosyal paylasim sitesidir. Ancak LinkedIn’in arastirmasina gore firmalarin
LinkedIn’i isveren markasi ¢alismasi yapmaktan ziyade daha ¢ok kimlik olusturma ve
direkt aday arastirmasi yapma Ozellikleri sebebiyle tercih edildigi gorulmektedir
(LinkedIn, 2014, 16).

LinkedIn’i kullanabilmek igin 6ncelikle her kullanicinin kendisine ait bir kimlik
olusturmasi gerekmektedir. Sekil 3.9'da da gosterildigi gibi, kullanicilar caligtiklari
firma bilgileri, pozisyonlari, gérev tanimlari, egitim bilgileri, yetenekleri vb. gibi bilgiler
ile kendi profesyonel kimliklerini olugturabilmektedir. Bu sayede arkadaglar veya ilgi
duyduklan firmalarda calisan Kigiler ile baglanti kurabilmekte ve iletisim halinde

olabilmektedir.
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Sekil 3.9: Kisisel LinkedIn Profili Ornegi

LinkedIn. [08.11.2017]. https://tr.LinkedIn.com/in/cagla-pinar-serinturk-738a3158

Sekil 3.10’da da gésterildigi gibi, olusturulan profesyonel profiller sayesinde firmalar
baglantida olduklari kisi listelerinde veya kullanicilarin izin verdigi 6élgiide aradiklari

pozisyonla ilgili kriterleri girerek tek bir tus ile detayl filtreleme yapabilmekte ve
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adaylara ulasim saglayabilmektedir. Bu 6zellik sayesinde firmalar adaylara tek bir tus

ile kisa zamanda ulasim saglayabilmektedir.
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Sekil 3.10: LinkedIn Geligsmis Kisi Arama Motoru Gorseli

Linkedin. [08.11.2017]. https://www.LinkedIn.com/search/results/people/?origin=SWITCH_
SEARCH__VERTCAL&q=jserpAll

Kisisel kimlik olusturma c¢alismalar gibi firmalar da kendi kurumsal kimliklerini bu
platform Uzerinden olusturarak itibar calismalari yapmaktadir.Yetenekleri kuruma
cekmek igin isveren markasi yaratmai ile ilgili pazarlama faaliyetlerinin arttigi ginimuz
dinyasinda LinkedIn 6énemli platformlardan biri olarak yer almaktadir. Sekil 3.11’de
de gosterildigi gibi firmalar olusturduklari kurumsal sayfalar Uzerinden mevcut
calisanlari, potansiyel adaylari, isortaklari ve musterileriyle kurumlariyla ilgili bilgileri,
yenilikleri paylagsabilmektedir. Ayni sekilde kurumlarin insan kaynaklari birimleri de
kurumsal sayfalarinin bir pargasi olan kariyer boliminde is olanaklari, galisma ortami
gibi icerikler paylasarak calisanlari kuruma ¢ekme calismalari yapabilmekte ve
yayinladiklari ig ilanlarinin duyurularini yapabilmektedir. Benzer sekilde adaylar da
calismayi arzu ettikleri firmalarin olusturdugu bu kurumsal sayfalari ve Kkariyer

sayfalarini takip ederek kurumdaki is olanaklarindan ilgili haberdar olabilmektedir.
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Sekil 3.11: LinkedIn TEB Bankasi Kurumsal Sayfasi Gorseli

LinkedIn. [08.11.2017]. https://www.LinkedIn.com/company/166278/

Ote yandan sekil 3.12'de de gosterildigi gibi, ise alimcilar LinkedIn'in ilan yayinlama
Ozelligi sayesinde platform Uzerinden ilan yayinlayarak basvuru toplayabilmektedir.
Pozisyonun gerektirdigi kriterlere bagli olarak, detayli arama 6zelligi sayesinde tek bir

tus ile bagvurular igerisinden uygun olan 6zgec¢misleri filtreleyebilmektedir.
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Sekil 3.12: LinkedIn Uzerinden Yayinlanan Markafoni is ilani

Linkedin. [08.11.2017]. https://www.LinkedIn.com/jobs/view/489556790/
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3.6.2. Facebook

Ucretsiz olarak bireysel ve kurumsal kimlik olusturulabilen ve bireylerin birbirleriyle
baglantiya gecebildigi bir platform olan Facebook tim dinyada yaklasik 2 milyar
kullaniciya sahiptir (Constine, [18.10.2017]). Gin gegtikge daha da bulylyen

Facebook, kullanici sayisi anlaminda oldukga yuksek bir potansiyele sahiptir.

Sekil 3.13te gdsterildigi gibi, kullanicilar Facebook Uzerinde; ad soyad, dogum tarihi,
yasadiklari yer, mezun olduklari okul, ¢alistiklari yer gibi bilgileri ekleyerek bireysel
profillerini olusturabilmektedir. Olusturduklari bu profiller sayesinde kullanicilar siteye
uye olan arkadaslarina baglanti daveti gonderebilmekte veya gonderilen baglanti
davetini kabul ederek etkilesime gecebilmektedir. Boylelikle baglantida olan kigiler
birbirlerinin profillerini inceleyebilmekte, paylastiklari igerikleri gérintileyebilmekte ve

bu iceriklere begeni géndererek yorum yapabilmektedirler (Coskungay, 2013, 5).

Bunun vyani sira Facebook, kullanicilarinin gizlilik ayarlarini  kendilerinin
dizenleyebilecegi fonksiyonlari da kullanicilarina sunmaktadir. Olusturulan gizlilik
ayarlari sayesinde kullanicilar  kimlerin kendi profillerini  hangi detayda

goruntuleyebilecegine iliskin sinirlamalar da getirebilmektedir.
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Sekil 3.13: Kisisel Facebook Profili

Facebook [08.04.2017]. https://tr-tr.Facebook.com/public/Kerem-Can-Y%C3%BCcel.

Facebook bireysel profillerin yaratilip kigilerin birbirleriyle etkilesime gegtikleri bir

platform olmasinin yani sira kurumlarin da kurumsal sayfalarini olusturduklari ve
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sayfa marka imaji yarattiklari dnemli bir mecra haline gelmistir (Broughton ve dig.,
2013, 14).

Sekil 3.14’te de gosterildigi Gzere, kurumlar amacglarina yonelik olarak ¢esitli kurumsal
sayfalar olusturabilmektedir. Sayfa olusturma adimini takip ederek, sayfa taru
secebilir, isletmenin bulundugu sektéri secerek kurumla ilgili; kurumun internet
adresi, telefon numarasi, misyonu, kurulus yili, fotograflar, videolar vb. gibi bilgilere
yer verebilme imkanina sahiptir. Olusturulan kurumsal profil sayfasi sayesinde ¢ok

genis kitlelere hitap edebilir ve hedef kriterlerinin algisini yonetebilmektedirler.

=] Sayfa Olugtur

m W

Yerel isletme Sirket, Kurulus veya Enstita Marka veya Ura

o

Sanatg1, Mizik Grubu veya Taninmis Kisi Ortak Hedef veya Topluluk

Sekil 3.14: Facebook Kurumsal Sayfa Olusturma Adimi

Facebook [08.04.2017].
https://lwww.Facebook.com/pages/create/?ref _type=bookmark

Sirketler amaglarina yonelik olarak Facebook Uzerinden ulagmak istedikleri hedef
kitleye goére farkh tirde kurumsal sayfalar olusturabilmektedir. Ancak kurumlarin
olusturmus olduklari bu sayfalar Gzerinden hedef kitleye ulasabilmeleri icin hedef
kitleye uygun icerikler Gretmeleri, bu iceriklerin iletisimini kurarak hedef kitlenin
dikkatini ¢ekmeleri ve sayfalarinin bu hedef kitle tarafindan takip edilmesini
saglamalari gerekmektedir. Ginidmuzde pek ¢ok buyik firma Facebook’taki kurumsal
sayfalari Uzerinden; yenilikleri, kampanyalari, promosyonlari, indirimleri ve daha
bircok kurumsal aktivitesinin duyurusunu yapmakta ve hedef kitlesinin dikkatini
cekmeye calismaktadir. Ornegin, Facebook (izerinden hizli ve etkin bir satis politikas!
surdirmek isteyen sirketler Facebook'ta hedef kitlelerine yoénelik olusturduklar
hesaplar Uzerinden bu hedef kitleye yoOnelik icerikler paylasarak kampanyalar

Uretmekte ve satis kanallarini genigletmektedir. Kurumlarin takipgi sayilarini arttirmak
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ve takipcileriyle dizenli olarak iletisime gecebilmeleri icin yapmis olduklari bu

aktiviteleri glincel tutmalari da buyik énem tagsimaktadir.

Sirketlerin amagclarina yonelik olarak Facebook Uzerinden siklikla olusturduklari
kurumsal sayfalardan biri de kariyer sayfalaridir. Facebook kariyer sayfalari,
sirketlerin isveren markalarini glglendirmek ve potansiyel adaylara ulasmak igin
siklikla kullandiklari kanallardan biri haline gelmistir. Sekil 3.15'te TEB Bankasi’'nin
Facebook kurumsal sayfasi érneginde de goéruldagi Uzere, sirketler, olusturmus
olduklari kariyer sayfalarina; profil resmi ekleme, hakkinda kisminda firma tanitimi
yapma, firmanin konumunu belirtme, kurumsal kariyer web sitelerinin linkini paylasma

ve hedef kitlelerine uygun igerikler Gretme gibi imkanlara sahiptirler.
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Sekil 3.15: TEB Bankasi Facebook Kurumsal Kariyer Sayfasi

Facebook TEB Bankasi Kariyer Sayfasi. [26.01.2017].
https://www.Facebook.com/tebkariyer/

Sekil 3.16’da Abdi ibrahim ilag firmasinin Facebook (izerinden yayinlamis oldugu is
ilaninda da gosterildigi Gzere, kurumlar olusturmus olduklari kariyer sayfalari
Uzerinden is ilanlari yayinlayabilmekte, kurumlarindaki kariyer olanaklari hakkinda
bilgiler verebilmekte, olusturmus olduklari bu marka imaji sayesinde yetenekleri
kurumlarina c¢ekebilmekte ve cesitli kanallardan kurumlarina yapilan is basvuru

sayllarini arttirabilmektedirler.
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Sekil 3.16: Abdi ibrahim ilag Facebook is ilani

Abdi ibrahim ilag Kariyer Sayfasi. [26.01.2017].
https://www.Facebook.com/search/top/?q=abdi%20ibrahim%20kariyer

Ancak LinkedIn’in aksine, Facebook Uzerinden yayinlanan ilanlara direkt olarak
Facebook uzerinden basvuru saglanamamaktadir. Takipgiler yalnizca Facebook
Uzerinden yayinlanan ilanlari begenebilmekte, ilana yorum yapabilmekte ve ilani
kendi aglarindaki kisiler ile paylasabilmektedir. O nedenle kurumlar Facebook
Uzerinden yayinlanmig olduklari ilanlar Gzerinden basvuru toplayabilmek igin ilanlarini
yayinlamis olduklari sitelerin linkini paylasarak adaylari bu sitelere yonlendirmekte ve
basvurularini bu sayede toplayabilmektedir. Kurumlarin basvurulari toplamak igin
paylastiklar linklerin siklikla kurumsal kariyer web siteleri ve kariyer siteleri oldugu
gorulmektedir. O nedenle Facebook sahip oldugu kullanici potansiyelini kullanabilmek
ve LinkedIn gibi ilan yayinlama &zelligini getirebilmek icin su an test calismalari
yapmaktadir (Demirel [16.11.2016]). Kurumlarin yapmigs olduklari tyelikler sayesine
yayinlanan ilanlar Gzerinden gelen bagvurularin toplanabilecegi bir platform haline de

getirilmesi Uzerine ¢alisiimalar yapilmaktadir.

Bunun yani sira Facebook, arama sayfasinda detayli arama kriterleri girilerek arama
yapilmasina izin vermemektedir. Su an i¢in Facebook Uzerinden ulasiimak istenen
kisilere sadece kullanici adi veya isimleri ile arama yaparak ulagsim
saglanabilmektedir.

ise alim sirrecinde Facebook’un aday arastirma ve bulma sirecinde siklikla tercih

edilen sosyal paylasim sitelerinden biri oldugu gortlmektedir. Kurumlar Facebook
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sayfalarinda olusturduklari iletisim stratejileri ile potansiyel adaylari kuruma
cekebilmek icin kurumsal imajlarina yonelik pazarlama stratejileri gelistirmektedir.
Siklikla tercih edilen uygulamalar arasinda ilan yayinlama, kurum kulttrinG yansitan
videolar paylasma ve kurumun sagladigi egitim ve kariyer firsatlarina iligkin icerikler

yayinlama oldugu gorulmektedir.

Bunun yani sira, kurumlarda ise alimdan sorumlu Kisilerin, ise alim slrecinin
asamalarindan biri olan referans arastirmasi surecinde adayin kurum kulttrine
uygunlugu ve mulakat sirecinde paylastidi bilgilerin dogruluguna iliskin adaylarin
bireysel profillerini de inceledikleri bilinmektedir (Clark, Roberts, 2010, 508).

3.6.3. Twitter

ise alim profesyonellerinin siklikla kullandigi sosyal paylasim sitelerinde biri de
Twitterdir. Twitter, bireylerin veya kurumlarin kendileri veya c¢evrelerinde olusan
haberleri hislerini ve diglncelerini kisa mesajlarla anlik olarak paylastiklari sosyal
paylasim sitelerinden biridir (Clark, Roberts, 2010, 509).

LinkedIn ve Facebook’a kiyasla, sadece ailemizle, arkadaglarimizla ve profesyonel
baglantilar kurdugumuz bir sosyal paylasim sitesi degil, ayni zamanda hig
tanimadiginiza ancak hedef aday havuzunuzu olusturacadini dusunduginuz aktif
kullanicilari da takip edebileceginiz bir platformdur. Ayni zamanda insanlarla
dogrudan iletisime gecip mesaj gonderebileceginiz, iletisimin ¢ok daha agik oldugu bir

alan oldugunu séylemek de mimkuindur.

Twitter'a da Facebook’a benzer sekilde bireysel ve kurumsal profiller olusturarak tye
olunmaktadir. Sekil 3.17°de gosterildigi gibi Kigiler bireysel profillerini olusturduklar bu
platformda diger sosyal paylasim siteleri olan Facebook ve LinkedIn’de oldugu gibi

detayl kisisel bilgilere yer vermemektedir.

€ rome 4 Notfications |l Messages " 4 Search Twiter Q . T, Tt

View now

TWEETS ~ FOLLOWING ~ FOLLOWERS  LKES  MOMENTS

42 154 36 1 0 Edit profile

Tweets  Tweets &replies  Media Who to follow - Refresh - View all

Cagla@

N

Sekil 3.17: Kisisel Twitter Profili

Twitter Kisisel Hesap. [28.01.2017]. https://Twitter.com/CaglaSerinturk
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Twitter'da kisisel bilgiler alaninda bireysel kullanicilarin ya da sirketlerin kendilerini
tanitabilecekleri 160 karaktere sahip bir alan bulunmaktadir. Kisisel veya sirket profili
Uzerinden adaylari takip etmeye basladiginizda, takip ettiginize dair bilgi gidecegi icin
onlar da sizin profilinizi gértntuleyip takip edip etmemeye karar verecektir. O nedenle
adaylarin ilgisini cekecek aciklayici bir profile sahip olmak ve paylastiginiz iceriklerin

ilgili cekici olmasi 6nemlidir.

Sekil 3.18’de LC Waikiki Twitter Kurumsal Kariyer Sayfasi 6érneginde gosterildigi gibi
benzer sekilde sirketler de Twitter Gzerinde kendi profillerini olusturmakta, sirketleriyle
ilgili icerik paylasarak takipgileriyle iletisime gecebilmekte ve etiket kullanimi
sayesinde mesajlarinin daha ¢ok kisiye ulasmasini saglayabilmektedir. Twitter
Uzerinden yapilan iletisimlerde isveren markasl olusturma ve bunun iletigimini

kurmayla ilgili olarak da sirketlerin ¢aligmalar yaptiklari géralmektedir.

LC Waikiki
Perakende Sektoriinde

Capital En Bllylk Sirketlerde

r Calisan Sayisi 3
5 En YlUksek Sirketlerde .

En Blylk
Sirket Siralamasinda 32 .

LC WAIKIKI
KARIYER

ey Ogretmeninden en ¢ok duydugun s6z neydi? #ondanogrendim
hashtagiyle paylasin, Ogretmenler Gunt videomuzda siz de yer alin \‘ 'vv( ilhan Cihaner

TWEETS  FOLLOWING  FOLLOWERS  LIKES =
1,113 2 9877 4 1 (G5 Folow
P . Tweets Tweets & replies Media Who to follow - Refresh - View al
LC Waikiki Kariyer
@LCWaikikilK @ LC Waikiki Kariyer Retweete TR COM1600 UdeM 1
oW LC Waikiki (2L.CWaikik .lT!y‘ 2 Follow
hanci

& instagram.com/lcwaikikikariy
[ Joined April 2012
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€3 755 Photos and videos

Find friends

En cok T

Trends - change

Sekil 3.18: LC Waikiki Twitter Kurumsal Kariyer Sayfasi

Twitter LC Waikiki Kariyer Sayfasi. [24.10.2017]. https://Twitter.com/LCWaikikilK

Bir diger konu ise paylasimlarin dogru hedef kitleye ulasmasi konusudur. Bir tweet
paylasildiginda hedef kitleye ulagsmasi icin yeterli sayida takipginin olmasi dnemlidir.
Ya da dogru hedef kitleye sahip degilseniz Twitter tGzerinden etkin bir ise alim sireci
yuratilmesi mimkin olamamaktadir. O nedenle hedef kitlenizin ilgisini gekecek ilgili

icerikler yayinlamak ve dogru hedef kitlenizi takip etmeye baglamak dnemlidir.

Bununla birlikte kullanicilar olusturulmus olan ya da kendi olusturduklari etiketleri
kullanarak da anlk ileti gonderebilmektedir. Twitter UGzerinde profil olusturan
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kullanicilar belirli bir konu Gzerinde olusturulan etiketler sayesinde diger kullanicilar

ile iletisime gecebilmektedir.

Dogru hedef kitleye ulasma ve takip¢i sayisini artirmanin bir diger yolu ise hedef
kitleye uygun oldugu dusunulen bir kisi bulunup takip edilmeye basladiktan sonra o
kisinin takip ettigi Kisilerin profillerine bakmak ve uygun Kigileri takip etmeye
baslamaktir. Ayni zamanda benzer 6zelliklere sahip ve birbirini takip eden kisileri takip
etmeye bagslamak da hedef kitlenizin ilgisini ¢ekebilmekte ve sizi takip etmelerini
saglayabilmektedir. Cunku LinkedIn ve Facebook’ta oldugu gibi Twitter'in kriterlere
gbre arama yapilabildigi bir 6zelligi bulunmamaktadir. Ancak hedef kitlenizi olugturan
kisilerin etiketleri ile agilan muhtemel konu bagsliklarini aratarak hedef kitlenize ulagim
saglayabilir ve o baslk altinda anlik ileti paylasarak hedef kitlenin dikkatini gekmek

mumkun olabilmektedir.

Anlik ileti paylasma ve igveren markasi ¢alismalari yapmanin disinda, Sekil 3.19'da
da goruldugu gibi sirketler Twitter Gzerinden yayinlanmis olduklari ilanlar Gzerinden
basvuru toplayabilmek i¢in bu platformda yayinladiklari ilan goérseli ile birlikte
ilanlarinin bulundugu sitelerin linkini paylasarak adaylari bu sitelere yonlendirmekte
ve basvurularini bu sayede toplayabilmektedir. Twitter, adaylarin sirketlerin kurumsal
kariyer sayfalari Uzerinden yayinlamis olduklari ilanlara direkt Twitter Gzerinden

basvurma hizmetini henliz sunmamaktadir.

LC Waikiki Kariyer @ LC\WaikikilK - Oct 18 v
KAv R Tarkiye'nin en biylk moda markasinda seni s6z sahibi yapacak Iink
bit.ly/TalentManageme..

& Translate from Turkish

,;;ALEN‘T MANAGEMENT
/L SPECIALIST

LC Waikiki Kariyer @LCWaikikilK - Oct 17 v

Sekil 3.19: LC Waikiki Twitter is ilani

Twitter LC Waikiki Kariyer Hesabi. [02.10.2017].
https://Twitter.com/LCWaikikilK
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4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. Arastirmanin Adi

“Elektronik ise alim surecinde sosyal paylagim sitelerinin kullanimi ve bir uygulama”.

4.2. Arastirmanin Problemi

Elektronik ise alim surecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimi son yillarda tim
dinyada 6nemi giderek artan bir konu oldugu goértlmektedir. Glinimuz diinyasinda
teknolojik gelismelerle beraber internetin hayatimiza girmesi gunluk hayatimizda
blyuk dedisimleri de beraberinde getirmistir. Bu degisimlere paralel olarak kurumlarin
is yapma bicimleri ve kullandiklari teknolojilerde de degisime yol acmistir.
Organizasyonlardaki bu yapisal degisikliklerle birlikte insan kaynaklari
departmanlarinin da kullandiklari teknolojilerde buyuk degisime yol actigi

gorulmektedir.

Dinyada ve Turkiye'de sosyal paylasim sitelerinin kullanimi her gegen gtin hizli bir
sekilde artmakta ve kullanim alanlari da hizli bir sekilde yayginlagsmaktadir.
Dinya’daki gelismelere bakildiginda, glinimizde igletmeler marka bilinirliklerini
arttirma, satis ve pazarlama faaliyetleri gibi farkli amagclarla sosyal paylasim siteleri
Uzerinde sirket profillerini olusturmakta ve gin gegtikge bu alandaki igerik pazarlama

bltcelerini arttirmaktadirlar.

Bununla birlikte, glinimuzde isletmeler satis ve pazarlama faaliyetleri disinda ise alim
siireclerinde de sosyal paylagim sitelerini kullanmaya baslamislardir. isletmelerin
adaylarla iletisime gecmek ve adaylari kuruma ¢ekmek igin interneti bir ara¢ olarak
kullandiklari ve sosyal paylasim siteleri Gzerinden sirket profilleri olusturarak isveren

markasina yonelik bir takim iletigsim stratejileri geligtirdikleri gérilmektedir.

Buradan yola ¢ikarak, bu arastirmada asagidaki sorular arastirmanin temel sorulari

olarak belirlenmistir:

e Geleneksel ise alim yontemleriyle Kkarsilastirildiginda elektronik ise alim
yontemlerinden biri olan sosyal paylasim sitelerinin sundugu avantajlar ve bu

surecte karsilasilan zorluklar neler olmustur?
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o Elektronik ise alim yéntemlerinden biri olan sosyal paylasim sitelerinin kullanimi
firmalarin ise alim sireglerini nasil etkilemistir?
o Elektronik ise alim sirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullaniimasi ile birlikte

hangi etkiler gézlemlenmistir?
4.3. Arastirmanin Onemi

Gunumuzde isletmelerin olusturduklari stratejilerin ve pazarlama c¢alismalarinin
sirketlerin basariya ulagmalari ve rekabet ortaminda ayakta kalmalari igin tek basina
yeterli olmadigi gorilmektedir. Ginimiz kosullarinda bu stratejileri hayata gecirecek
ve isletmenin bagariya ulasmasini saglayacak olan nitelikli insan kaynagina sahip

olmasi ve bu kaynagi en etkin sekilde kullanilmasi gerekmektedir.

Gunumuzde artik yeteneklere ulasmada hiz en énemli unsurdur ve nitelikli insan
kaynagini hizli bir sekilde isletmeye cekmek ve isletmeye kazandirmak sirketlerin
basariya ulasmasinda énemli bir rekabet avantaji kaynagi haline gelmistir. Adaylarla
hizli iletisime gegmek ve genc yetenekleri firmaya ¢ekmek icin insan kaynaklari
profesyonelleri pek ¢ok ara¢c kullanmaktadir. Ginimuizde igletmelerin ise alim
sureclerinde siklikla kullanmaya basladiklari araglardan biri de sosyal paylasim
siteleridir. Sosyal paylasim siteleri sayesinde firmalar hedef kitlelerini olusturan

adaylara daha hizli ve daha disik maliyetlerle ulasim saglayabilmektedir.

Pek ¢ok ulkede isletmelerin adaylarla iletisime gecmek ve adaylari kuruma ¢ekmek
icin interneti bir ara¢ olarak kullandiklari ve sosyal paylasim siteleri Gzerinden sirket
profilleri olusturarak bir takim iletisim stratejileri gelistirdikleri gortlmektedir.
isletmelerin internet ortaminda isveren markalarini giiclendirmeleri ve kendilerine
uygun adaylari etkileyerek kurumlarina ¢ekmeleri basariya ulasmalari agisindan
6nem kazanmaya baslamistir. Dinyadaki gelismelere paralel olarak Tlrkiye’de de
pek ¢ok isletmenin her gecen gin bu tir uygulamalara yatirm yaptigi ve sosyal

paylasim sitelerini ise alim araci olarak kullanmaya basladiklari gértilmektedir.

Global olarak bakildiginda igletmelerin ise alim slreclerinde sosyal paylasim
sitelerinin kullanimi her gegen gun artmaktadir ve literatire bakildiginda konuyla ilgili
pek cok arastirmanin da yapildigi gorilmektedir. Ancak dinyada bu konuyla ilgili
yapilan pek cok arastirma olmasina karsin Ulkemiz literatirine bakildiginda bu
konuda yeterli sayida verilere ulasilamamakta ve yeterli sayida ¢alismaya
rastlaniimamaktadir. Bu agidan s6z konusu aragtirma, Turkiye'deki 6nde gelen bazi

isletmelerin sosyal paylasim sitelerini kullanim aligkanliklarini incelemek ve bu siteleri
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kullanmanin firmalara sagladidi avantajlarin ve dezavantajlarin anlagiimasina yonelik

bir veri saglamasi agisindan énem tasimaktadir.

4.4. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; elektronik ise alim surecinde sosyal paylasim sitelerinin
kullaniminin geleneksel ise alim araclar ile kiyaslandiginda firmalarin ise alim
sureglerinde sagladigi avantajlari ve ise alim slreclerini nasil etkiledigini inceleyerek

¢alisanlarin bu sirece olan bakis agilarinin arastiriimasidir.

Bir diger amaci ise, ise alim slrecinde insan kaynaklari g¢alisanlarinin yasadiklari
zorluklar ve galisanlarin ise alim sirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimina

iligkin ileriye yoénelik planlarina ulasilmasi da amaglanmaktadir.

Bu calisma ile ayrica isletmelerin ise alim sdreclerinin asamalari ve bu sirecte

kullandiklari diger araclar ile ilgili detayli bilgiye ulasiimasi da amag¢lanmaktadir.

4.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma ile ilgili temel varsayimlar su sekildedir:

o Gorusmecinin sordugu sorularin arastirmaya katilan tim calisanlar tarafindan
ayni sekilde algilandidi varsayilmaktadir.

e Arastirmaya katilan calisanlarin gdériismecinin sordugu sorulara baski altinda
kalmadan durust cevaplar verdikleri varsayiimaktadir.

e KOBI élgegindeki sirketlerde sosyal medya araclarinin daha az kullanildig ve bu
alana daha az yatirim yaptiklari varsayilarak arastirmada Turkiye’nin énde gelen

blylk sirketleri incelenmistir.

4.6. Arastirmanin Sinirhhiklar

Bu galismanin; literatlr aragtirmasinin yapilip teorik kismin hazirlanmasi igin 9 aylik
bir calisma yapilmistir. Milakat (gérisme) sorularinin hazirlanmasi igin 2 hafta,
arastirmanin uygulama kisminda gorismelerin yapilmasi icin 1 ay, ses kayit cihazina
kaydedilen goérisme verilerinin dékimlerinin yapilmasi igin 2 hafta, verilerin analiz
edilmesi ve sonuglarinin yazilip yorumlanmasi ise 2 aylik bir zaman diliminde

gerceklesmigtir.

Firmalardaki ilgili kisilere ulasip mulakat (gérisme) igin izin ve randevu almada
yasanan zorluklar nedeniyle arastirma otomotiv, hizl tiketim, akaryakit ve mobilya

sektoriinden bes firma ile sinirh tutulmustur.
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Calismanin konusu teknolojik gelismelere bagli oldugu icin calismada ¢ikan verilerin
guincel olmasi agisindan arastirma zamana yayillmadan kisa slirede tamamlanmaya

calisiimistir.

Arastirma konusunun Turkiye’de yeni olmasi nedeniyle literatlirde Tirkce daha az
kaynaga ulasilmis olmasi nedeniyle c¢ogunlukla Ingilizce kaynaklardan

yararlaniimistir.

KOBI'lerin insan kaynaklari fonksiyonlarina daha sinirli yatirimlar yapiyor olmalari ve
bilgi ve teknolojiye yaptiklari yatirimlar, bolgeye ve ekonomiye isglicu ve yatirmlar ile
katkilari ve iletisim ve sosyal medya yonetimine verdikleri 6nem kriterleri
cercevesinde Capital Dergisi'nin belirledigi Turkiye’nin En Begenilen Sirketleri

arastirmanin evreni olarak belirlenmistir.
4.7. Arastirmanin Tiru

Bu arastirma, elektronik ise alim surecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimini ele

alan kesfedici bir arastirmadir.

4.8. Evren ve Orneklem

Capital Dergisi’'nin belirlemis oldugu 20 kriter cercevesinde, 700'Un izerinde sirketten
1.602 vyobneticiyle yapmis oldugu “Tarkiye’nin En Begenilen Sirketleri 2016”
arastirmasinda 36 sektorde sektorinin en iyi sirketleri belirlenmigtir. En begenilenler
listesindeki bu sirketler; bilgi ve teknoloji yatirimlari, boélgeye ve ekonomiye isglcu ve
yatirimlar ile katkisi, calisan memnuniyeti, calisanina sundugu sosyal imkanlar, haklar
ve Ucret politikasi, ¢calisanlarin nitelikleri, ekolojik gevreye karsi duyarli olma, finansal
saglamlilik, guvenilir sirket olma, hizmet veya Grun kalitesi, iletisim ve sosyal medya
ybnetimi, is ve sosyal stratejilerinde strdurulebilir olma, kurumsal yonetim ilkelerine
gbre yoOnetilme, migsteri memnuniyeti, pazarlama, iletisim ve satis stratejileri,
rekabette etik davranma toplumsal sorumluluk, uluslararasi pazarlara entegrasyon,
yatirrmciya deger yaratma, yeni urin gelistirme ve yenilikgilik, yonetim kalitesi ve

seffafligi kriterlerine gore degerlendirilmistir.

“‘Ekonomiye ve isgucune olan katkilar1” ve ’iletisim ve sosyal medya yonetimi’ne
yapmis olduklari katki ve yatinmlar nedeniyle arastirmaya konu olan firmalar buradaki
sirketler arasindan secilmistir. Tarkiye’de insan kaynaklari ydnetiminin igleyisine
bakildiginda 6zellikle KOBI'lerin insan kaynaklari ydnetiminin tim fonksiyonlari ve
misyonu konusunda ¢ok fazla bilingli olmadiklarini ve personel birimi adi altinda

kurduklari  birimler ile insan kaynaklari yénetiminin sinirl fonksiyonlarini
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gerceklestirdikleri gdzlemlenmektedir. O nedenle KOBI élgegindeki sirketlerde sosyal
medya araglarinin daha az kullanildigi varsayilarak arastirmada Turkiye’nin 6énde

gelen buylk sirketleri incelenmisgtir.

Arastirmanin 6rneklemini Capital Dergisi tarafindan belirlenen bu firmalar igcinden

arastirmaya katilmayi kabul eden 4 farkli sektérde 5 firma olusturmaktadir.

4.9. Veri Toplama Yontemi ve Siireci

Arastirma nitel bir calisma olup veri toplama ydntemi olarak yari yapilandiriimig
mulakat yontemi kullaniimigtir. Mulakat formu 20 sorudan olusmaktadir. Sorular
firmadaki ise alim slrecinin asamalari, ise alim sirecinde kullanilan kaynaklar ve
elektronik ise alim surecinde sosyal paylagim sitelerinin hangi amacla kullanildigini

anlamaya yonelik olarak tasarlanmistir.

Mulakat katilimcilarina, kisisel bilgilerinin ve firma isminin gizli tutulacag! taahhut
edilerek mulakatlar gergeklestirilmistir. Yari yapilandirilmig mulakat yontemi ile soru-
cevap seklinde yapilan yuz yuze goérismelerin gorismeciye sagladigi en buyuk
avantaj ise bilgi esnekliginin saglanmasi ile ayrintili veri toplanmasina imkan

vermesidir.

Mulakatlarin yapilacadi yer segimi gérisme yapilan Kisilerin tercihlerine birakilmigtir.
Gerceklestirilen mulakatlarin 3 tanesi galisanlarin is yerine gidilerek yapilmis, 1 tanesi
disaridaki bir mekanda gercgeklestiriimistir. 1 tanesi ile ise telefonda gorusulip ses

kaydi yapilarak gérisme gerceklestirilmistir.

Arastirmaya katilan 5 firmadan birer ¢aligan ile e-posta génderimi yoluyla iletisime
gecilmigtir. E-postada gdrismecinin kendisi kisaca tanitilip, ¢alisanlara firmalarinin
¢alismaya secilme nedenleri, yapilacak olan c¢alismanin amaci ve ydéntemi ile
dinyada daha 6nce yapilmis olan benzer ¢alismalar ile ilgili ayrintili bilgi verilmis ve
¢alismaya katilimin géndllilik esasina dayandigi bilgisi verilerek mulakat talebinde

bulunulmustur.

Mulakat oncesinde gorusme aninin ses kayit cihazi ile kaydedilecedi belirtilip,
goérisllmesi planlanan firma c¢alisanlarindan so6zli olarak onaylari alinmistir.
Gergeklestirilen her bir mulakat ortalama 40-50 dakika araliinda strmustir.
Miulakatlar tamamlandiktan sonra gérisme ses kayitlari desifre edilerek igerik analizi

yapilmigtir.

Arastirma akaryakit, otomotiv, temizlik Grlnleri ve mobilya olmak Uzere 4 farkli

sektérden 5 farkl firma ile gergeklestiriimistir. Firma isimlerinin paylasiimayacagi
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gorisulen kisilere taahhit edilmis olmasi nedeniyle arastirmada firma isimleri yerine
sadece bulunduklari sektor belirtilecektir. Firmalarin isimleri belirtiiemeyecek olmasi
nedeniyle gcalisma boyunca akaryakit sektorlindeki firmadan A Firmasi, otomotiv
sektorindeki firmadan B Firmasi, temizlik Grlinleri sektoriindeki firmadan C Firmasi,
mobilya sektériindeki firmalardan biri icin D Firmasi digeri icin ise E Firmasi olarak

sOz edilecektir.

4.10. Bulgular ve Yorumlar

4.10.1. Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Bilgileri

Arastirmaya katilan 5 firmadaki ¢alisanlarin tamami tezin ana konusu olan ise alim
fonksiyonundan sorumlu olan kigiler olup konusunda uzman veya yonetici

seviyesinde calisan Kisilerdir.
Mulakat yapilan kigilerin demografik bilgileri ise su sekildedir:

Akaryakit sektorinde faaliyet gosteren A Firmasi’'nda insan kaynaklari
departmanindan 2 calisan ile isyerlerinde goriisme saglanmistir. Calisanlardan biri
firmada insan Kaynaklari Yoneticisi pozisyonunda calismakta olup firmadaki kidemi
yaklasik 3 yildir. Calisan 37 yasinda ve yilksek lisans mezunudur. Calisanin;
LinkedIn, Facebook ve Twitterda kisisel hesabi bulunmaktadir. Firmadaki diger
calisan ise insan Kaynaklari Uzmani olarak ¢alismakta olup firmadaki kidemi yaklasik
9 yildir. Calisan 31 yasinda ve ylksek lisans mezunudur. Calisanin; LinkedIn,

Facebook ve Twitter'da kisisel hesabi bulunmaktadir.

Otomotiv  sektoriinde faaliyet gbsteren B Firmasr’nda insan kaynaklari
departmanindan 1 ¢alisan ile disaridaki bir mekanda goérisme yapilmistir. Calisan
firmada Yetenek Yonetimi ve isveren Markasi Yonetimi Uzmani olarak yaklagik 3
yildir calismaktadir. Calisan 26 yasinda ve lisans mezunudur. Calisanin; LinkedIn,

Facebook ve Twitter'da kisisel hesabi bulunmaktadir.

Hizl  tOketim sektérinde faaliyet gésteren C Firmasr'nda insan kaynaklari
departmanindan bir c¢alisan ile telefonda gorisme yapilmistir. Calisan yetenek
yonetimi, performans, egitim gelisim taraflari ve organizasyonel verimlilik
konularindan sorumlu insan Kaynaklari Yéneticisi olarak yaklagik 2 senedir firmada
calismaktadir. Calisan 31 yasinda ve lisans mezunudur. LinkedIn, Facebook ve

Twitter'da kisisel hesabi bulunmaktadir.

Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren D Firmasi’'nda insan kaynaklari departmaninda

bir galisan ile isyerinde gorlisme saglanmistir. Calisan, firmada Magaza insan
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Kaynaklari Operasyonlari Midiri olarak yaklasik 9 yildir calismaktadir. Calisan 34
yasinda ve yuksek lisans mezunudur. LinkedIn, Facebook ve Twitter'da kisisel hesabi

bulunmaktadir.

Mobilya sektoriinde faaliyet gésteren bir diger firma olan E Firmasrnda ise insan
Kaynaklari Departmani’ndan bir ¢alisan ile isyerinde gorisme saglanmistir. Calisan
firmada Genel Merkez ve Perakende’den Sorumlu insan Kaynaklari Midiiri olarak
yaklasik 4 yildir gcalismaktadir. Calisan 36 yasinda ve yuksek lisans mezunudur.

LinkedIn, Facebook ve Twitter’da kisisel hesabi bulunmaktadir.

4.10.2. Arastirmaya Konu Olan Firmalarin Tanitimi

A Firmasi, akaryakit sektérinde faaliyet gosteren Turkiye'nin 6nde gelen
holdinglerinden birine bagli olarak calismaktadir. Firmanin iki ortakli bir sermaye
yapilanmasi bulunmaktadir. Firmanin kendi bordrosunda toplamda 800 cgalisani
olmakla birlikte galisanlarin yaklasik %601 beyaz yaka, %40’ ise mavi yaka
galisanlardan olugsmaktadir. Firmadaki her bir galisanin ortalama c¢alismasi suresi 8
yildir. Firmadaki erkek galisan orani yaklasik olarak %70, kadin ¢alisan orani ise

yaklasik %30’dur. Firmanin galiganlarinin yas ortalamasi yaklasik 35'dir.

B Firmasi, otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren yabanci ortakh bir firmadir. Firmanin
Turkiye’de 2 Uretim tesisi ile birlikte yaklasik 6000 bordrolu ¢alisani bulunmaktadir.
Calisanlarin yaklagsik %56’si beyaz yaka calisanlar, %44’0 ise mavi yaka
galisanlardan olusmaktadir. Firmadaki her bir ¢calisanin ortalama calismasi suresi ile
ilgili net bilgi paylasilmamakla birlikte yaklasik 5 yilin Gzerindedir. A firmasiyla benzer
sekilde B firmasinda da erkek g¢alisan orani yaklasik olarak %70, kadin ¢alisan orani

ise yaklasik %30’dur. Firmadaki yas ortalamasi yaklasik 35'dir.

C Firmasi, hizli tiketim sektoériinde faaliyet gosteren, dinyanin en eski firmalarindan
biri olan ve dinyanin pek ¢ok Ulkesinde de Uretim tesisleri ve Ulke ofisleri olan global
bir firmadir. Firma ayni zamanda halka agik bir firmadir. Turkiye'nin farkl noktalarinda
kurulmus olan 8 Uretim tesisi ile birlikte yaklasik 4000 bordrolu ¢alisani bulunmaktadir.
Firmadaki her bir ¢alisanin ortalama ¢alismasi suresi 8 yildir. Calisanlar ¢gogunlukla
25-35 yas araliginda bulunmaktadir. Firmadaki erkek ve kadin ¢alisan orani yaklagik
olarak %50’dir.

D Firmasi, mobilya sektérinde faaliyet gosteren, dinyanin farkh yerlerinde Uretim
tesisleri, tedarikgileri ve Ulke ofisleri olan global bir firmadir. Turkiye’nin farkli illerinde
toplamda 5 magazasi olup yeni magaza acilislarina devam etmektedir. Firmanin

yaklasik 2000 bordrolu g¢aligsani bulunmaktadir. Calisanlarin yaklasik %60’1 beyaz
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yaka, %40’1 ise mavi yaka caligsanlardan olugsmaktadir. Firmadaki her bir ¢alisanin

ortalama galismasi slresi 5 yildir.

E firmasi da D Firmasi'na benzer sekilde mobilya sektériinde faaliyet gosteren, bir
kismi halka agik olan bir kismi ise yatirim sirketi ortakl yerli bir firmadir. Turkiye’'nin
farkh illerinde bayileri de dahil olmak Uzere yaklasik 400 civarinda magazasi ve
yaklasik 1400 bordrolu ¢alisani bulunmaktadir. Caligsanlarin yaklasik %70 beyaz yaka
¢alisanlardan, %30’u ise mavi yaka calisanlardan olugsmaktadir. Firmadaki yas
ortalamasi yaklasik 36’dir. Firmadaki her bir ¢calisanin ortalama c¢alismasi siresi 5

yildir.

4.10.3. Arastirmaya Konu Olan Firmalarin insan Kaynaklarn Departman

Yapilari

A Firmasrnin insan Kaynaklari Departmanrnda yaklasik 9 kisi calismaktadir.
Departman yapisi Personel ve Ozlik Isleri ve insan Kaynaklar olarak iki kisimdan
olusmakta olup bir departman mudurine bagli calismaktadir. Departman muduru
haricinde Personel ve OzIik islerinde 3 calisan, insan Kaynaklar’nda ise 5 calisan
bulunmaktadir. insan Kaynaklar biriminde fonksiyonel bir yapilanma vardir. ise Alim,

Egitim ve Performans ile Ucret Ydnetimi birimde bulunan fonksiyonlardir.

B Firmasrnin insan Kaynaklari Departmani’nda ortalama 85 kisi calismaktadir. insan
Kaynaklari Departmani fabrikalardan sorumlu kisim ve genel merkezden sorumiu
kisim olarak ikiye ayrilimaktadir. Sirketteki departmanlara bagli olarak Insan
Kaynaklari is Ortagi Modeli ile galisiimaktadir. Sirketteki her bir departmanin insan
Kaynaklari Departmanr’nda bir boélim mudirt ve insan kaynaklari is ortagi
bulunmaktadir. Ayrica egitim, performans, Ucret isveren markasi ¢alismalari, stajyer
ise alimi ve bilgi teknolojileri birimindeki pozisyonlarinin ise alimi ile ilgilenen farkli

ekipler de departman igerisinde bulunmaktadir.

C Firmasrnin insan Kaynaklari Departmanrnda yaklasik 35 kisi calismaktadir.
Sirketteki her departmanin insan kaynaklari departmani igerisinde bir is ortadi
bulunmaktadir. Bunun yani sira Ucret ve Yan Haklar ve Liderlik Gelisimi olmak lizere
farkh bélimler bulunmaktadir. Liderlik Gelisimi biriminde de sorumluluk alanlarina
bagl olarak doért farkli boélim bulunmaktadir. Bu bolimler; Yetenek Geligimi,
Organizasyonel Verimlilik, Egitim ve Geligim ile igsveren Markasr'dir. Son olarak insan
Kaynaklar Hizmetleri bdlim( ise Bordrolama ve Idari isler olmak (izere iki ayri

birimden olusmaktadir.
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D Firmasr’nin insan Kaynaklari Departmaninda toplamda yaklasik 30 calisan
bulunmaktadir. Merkez ofis; magazalardan sorumlu ve genel merkezden sorumlu
olmak Uzere iki ayri mudurlikten olusmaktadir. Bununla birlikte genel merkezde bir
bordro ve 6zluk igleri birimi bulunmaktadir. Firmaya ait her magazada da birer insan
kaynaklari departmani bulunmaktadir. Magazalarda merkezden farkli olarak
fonksiyonel bir yapilanmanin var oldugu goérilmektedir. Magazalarin insan kaynaklari
departmanlarinda bir iIK Midiri’'ne bagl olarak ¢alisan ise alim, egitim ve gelisim ve

bordrodan sorumlu galisanlar bulunmaktadir.

E Firmasr’nin insan Kaynaklari Departmani’nda toplamda 12 kisi calismaktadir. insan
Kaynaklari Departmanr’nin; insan kaynaklari, bordro ve 06zluk isleri ve idari isler
bolimlerinden olustugu gérilmektedir. insan Kaynaklari Departmani igerisinde
fonksiyonel bir yapilanmanin bulunmaktadir. insan Kaynaklari bolimi; ise alim,
organizasyonel gelisim ile egitim ve gelisim olmak Uzere U¢ ayri birimden
olusmaktadir. ise alim birimi genel merkez ve perakende olarak iki ayri kisimdan

olusmaktadir.
4.10.4. Arastirmaya Konu Olan Firmalarin ise Alim Siirecleri

4.10.4.1. Firmalarin is Tanimlarimi ve Aday Niteliklerini Belirleme

Suregleri

Gorusme yapilan firmalarin tamaminda her pozisyon igin gorev tanimlari ve adaylarda
bulunmasi gereken nitelikler belirlenmistir. Yillik planlar dahilinde yil basinda yapilan
bitce ve insan kaynaklari planlamasi gergevesinde bos pozisyonlar belirlenerek
dizenlenen takvim dogrultusunda vyil igerisinde acgik pozisyonlara alimlar

gerceklestiriimektedir.

4.10.4.2. Firmalarin Adaylari Kuruma Cekme ve Aday Havuzu Olusturma
Surecinde Kullandiklari Kaynaklar

Gorusme yapilan tim firmalarin ise alim sureglerinde hem i¢ kaynaklardan hem de
dis kaynaklardan yararlandiklari belirlenmigtir.

o Terfi

Terfi yontemi ise alim slrecinde tim firmalar tarafindan kullaniimaktadir.

A firmasinda agilan yénetsel pozisyonlarda ¢odunlukla i¢eriden potansiyeli olan ve

kurumun bu rol i¢in hazirladigi ¢alisanin ilgili pozisyona atanmasi saglanmaktadir.

74



B firmasinda da benzer sekilde iceride uygun aday bulunmasi halinde mevcut

calisanlarin ilgili pozisyona getirilmesi tercih edilmektedir.

C firmasinda da A ve B firmasinda oldugu gibi acilan pozisyonlara éncelikle iceriden

aday yerlestiriimesi yapilmaktadir.

D firmasinda ise i¢ atama orani oldukca yiiksektir. Onceki yilda yapilan ic atama
oraninin %90 oldugu paylasiimistir. D firmasinda, yetenek olarak gérulen mevcut
¢alisanlarin olusabilecek pozisyonlar icin yetistiriimesi ve pozisyon olugsmasi halinde

yerlegtiriimenin yapilmasi saglanmaktadir.

E firmasi ise bogalan ydnetsel pozisyonlarda énceligi yine uygun aday olmasi halinde

ic adaylara vermektedir.

Gorluldugu Gzere firmalar kendi ¢alisanlarina yaptiklari yatinnmlar dahilinde mevcut
¢alisanlarinin gelisimine énem vererek olusan agik pozisyonlarini terfi ile doldurma

yoluna gitmektedir.

Arastirmaya konu olan tim firmalar pozisyonun igeriden kapatilamamasi durumunda

dis kaynaklardan yararlanmaktadir.

e Transfer (Nakil)

Transfer ydntemi de terfi yonteminde oldugu gibi tim firmalar tarafindan tercih edilen
yontemlerden biridir. Gérlisme yapilan tim firmalarda iceride bir pozisyon olugsmasi
halinde acilan bir pozisyona ayni kademedeki bir pozisyonda calisan baska bir

¢alisanin degerlendirilmesi yapiimaktadir.

A, B ve C firmalarinda ilan tim grup sirketlerinin gérebilecegdi bir platformda internet
lizerinden yayinlanarak basvuruya acilmaktadir. igeriden bagvuru gelmesi halinde ic

adaylar degerlendirme sirecine alinmaktadir.

D firmasinda da acik pozisyona iligkin olusturduklari is ilanlari mail ortaminda tim
sirket calisanlari ile paylasiimakta olup, basvuru saglayan ve pozisyona uygun olan

adaylar benzer sekilde degerlendirme surecine alinmaktadir.

E firmasinda ise diger firmalardan farkl olarak transfer yontemi tercih edilmekle
birlikte bir pozisyon agilmasi halinde bu pozisyonda degerlendiriimek isteyen aday
yoneticisinin de bilgisi dahilinde insan kaynaklari departmanina bireysel bagvuru

yaparak surece dahil olabilmektedir.

Yapilan gérismeler sonucunda firmalarin agilan pozisyonlara éncelikli olarak kurum

icindeki calisanlari degerlendirmeyi tercih ettikleri ve bu tir gegigler sayesinde kurum
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icerisindeki yetenekleri elde tutmalari ve calisanlar igin bir motivasyon kaynagi

oldugunu dustndukleri gdézlemlenmistir.

e Gazete ilanlari

Gorusme yapilan firmalardan A, B, C ve E firmalari zaman, maliyet ve aday havuzu
olusturmada zaman tasarrufu saglamamasi sebebiyle gazeteye ilan verme yontemini
tercih etmemektedir. D firmasi ise yeni magaza acilislari gibi olusan toplu ise alim
suregleri icin ¢ok nadiren de olsa gazeteye ilan verme yontemini tercih ettiklerini

belirtmistir.

e Danigmanlik Sirketleri

Gorisme yapilan A firmasi danismanlik firmasi ile ¢alismayi tercih etmemektedir.
Doénem donem belirli pozisyonlara aday bulma konusunda mevcut kaynaklarinin
yetersiz kaldigi durumlarda danigsmanlik firmasi ile ¢alismak konusunun glindeme
geldigini ancak yine de bu ydntemin maliyetli olmasi sebebiyle mevcut kaynaklar

Uzerinden sureci yuruttiklerini belirtmislerdir.

B firmasi da benzer sekilde danismanlik sirketleri ile calismamaktadir. Danismanlik
firmalari ile calismanin maliyeti arttirdigini ve danismanlik firmalarinin kurumun
kUltirant ve vyapisini taniyarak dogru adayi secip yerlestirmesinin kendilerinin

yonettigi stre¢ kadar etkin olmayacagina dair gorusleri bulunmaktadir.

C firmasi ise yonetici yetistirme programi kapsaminda danismanlik firmasiyla
calismaktadir. Firma, ¢ok fazla basvuru almalari nedeniyle Kariyer.net'te ve kendi
web sitesinde yayinladidi ilana gelen basvurularin 6n degerlendirmesini danismanlik

firmasi araciligiyla yapmayi tercih etmektedir.

Gorisme yapilan D firmasinda terfi oraninin %90 olmasi nedeniyle disaridan

herhangi bir danigsmanlik destegi alinmasina ihtiya¢ duyulmadigini belirtmistir.

E firmasi ise D firmasinda oldugu gibi acik pozisyonlarini kullandigi diger kaynaklar
araciligi ile doldurmakta, bazi Ust dizey pozisyonlari igin danigsmanlik firmalari ile
¢alismayi tercih etmektedir.

o ISKUR

Gorusme yapilan firmalarda mavi yaka personel ihtiyaglari veya engelli personel

ihtiyaglarinin kargilanmasi konusunda iISKUR ile is birligi sagladiklari gézlemlenmistir.

A firmasi mavi yaka pozisyonlardaki ihtiyaglar dahilinde ISKUR ile galigtigini

belirtmistir.

76



B, C ve E firmalari ise fabrikalari olmasi nedeniyle mavi yaka ¢alisan ihtiyaclari igin

ISKUR ile surekli is birligi halinde calistiklarini belirtmistir.

D firmasi da mavi yakall magaza ¢alisanlarinin ise alim siireclerinde ISKUR ile

calistiklarini belirtmislerdir.

e Kurum Calisanlarinin Referanslar

Gorisme yapilan tim firmalar kurum ¢alisanlarinin referanslarini da bir kaynak olarak

kullanmaktadir.

A firmasi calisanlardan gelen referanslari da suregte degerlendirdiklerini belirtmistir.
Calisanlarin elden paylastiklari 6zgecmigler (zerinden yapilan degerlendirmede
pozisyon igin uygun gorilen adaylar slrece dahil edilmektedir. Calisanlarin
referanslariyla gelen adaylarin kurum kultirine uygun olabilecedi ile ilgili de goérius

belirtmislerdir.

B firmasinda da calisan referanslari kullanilan kaynaklardan biridir. Calisan
referansiyla gelen adaylar da web sitesi lizerinden basvuru yapmaya yonlendirilerek
degerlendirme sturecine dahil edilmektedir.

Benzer sekilde C firmasinda da calisan referanslari degerlendirmeye alinmaktadir.
Ancak objektif yaklasimin korunmasi adina referansli adaylar da web sitesinden
basvuruya ydnlendiriimekte ve adayin gérisme strecine dahil edilip edilmemesinin

uygunluguyla ilgili karar danigsman firmanin incelemesine birakilmaktadir.

D ve E firmalarinda da ¢alisan referanslari énemli bir kaynak olarak kullaniimaktadir.
Calisanlarin elden paylastiklari 6zge¢cmigler (zerinden yapilan degerlendirmede
pozisyon i¢in uygun oldugu distnilen adaylar gériisme stirecine dahil edilmektedir.
Calisanlardan gelen referanslarin olduk¢a degerli oldugu, basvuran kisinin kuruma
uygunlugu ve kurumla ilgili bilgi sahibi olarak gelmesinin de olumlu bir etkisi oldugu

belirtiimigtir.

e Kariyer Gunleri

A firmasi, firmanin marka bilinirligi sebebiyle gen¢ yetenekleri kurumlarina
cekebildiklerini ve Universitede okuyan veya yeni mezun olan adaylardan yodun bir
sekilde basvuru almalar sebebiyle kampis c¢alismalarina ihtiyagc duymadiklarini

belirtmistir.

B firmasi, marka bilinirliklerini arttirmak ve Universite dgrencilerinin kurumu daha iyi
tanimalarini saglamak amaciyla kampus ¢alismalari yaptiklarini belirtmistir. Yapilan

etkinliklerde stant kurarak sirkete yonelik tanitim videolari yayinlayip 6grencilerden
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gelen sorulari yanitlamaya yoénelik calismalar yapmaktadirlar. Yeni mezun calisan
programi kapsaminda ise aldiklari ¢alisanlarin ¢ogunlugunu bu etkinlikler sonucu
gelen basvurulardan saglamaktadirlar. Su an etkinlik gliniinde 6égrencilerin direkt
basvuru yapabilecekleri bir olanak bulunmadigini ancak elektronik ortamda bagvuru

yapabilecekleri yeni bir sistem gelistirmeyle ilgili calismalar yaptiklarini belirtmiglerdir.

C firmasi yeni mezun calisan programlari cergevesinde Universiteler ile isbirligi
halinde ¢caligmaktadir. Gelecegin yetenekleri olarak gordukleri Universite 6grencilerini
kuruma c¢ekme icin Universitelerde ¢esitli etkinlikler dizenlemekte ve ise alim
sureglerinde Universiteler ile is birlikleri yapmaktadirlar. Bu etkinlikler ¢ergevesinde
ogrencilerin kurumlarini daha yakindan tanimalarini saglamak amaciyla kurum
icerisinde vakit gegirme ve ydneticilerle bir araya gelerek bilgi aligverisinde bulunma

ortami da yaratilmaktadir.

D firmasi da kampls caligmalarina 6nem veren firmalardan biridir. Ozellikle
magazalarinin bulundugu illerdeki Gniversitelerle strekli is birligi halinde olarak ve
kampls calismalarina katilarak istihdam sagladiklarini belirtmislerdir. Hem
konusmaci olarak yer alara 6grencilere kurumlari hakkinda bilgi verdiklerini hem de
kurumlarinda galismak isteyen 6grencilere is basvuru formu doldurtarak bir veri tabani

olusturduklarini paylasmislardir.

E firmasi Universitelerde yapilan kampuUs etkinliklerine katiimamaktadir. Ancak yaz
dénemi staj programi gergevesinde kurumlarini tanitmak ve is hayatini gérmek

isteyen 6grencilere kurumlarinda staj imkani sunmaktadirlar.

e Kariyer Siteleri

A firmasi ise alim sulreglerinde internet ortaminda en sik kullandiklar kaynagin
Kariyer.net oldugunu belirtmistir. Marka degeri ylksek bir sirket olmasi sebebiyle
kurumlariyla ilgilenen adaylarin kariyer siteleri Uzerinden basvuru yaptiklarini ve
basvuru sayilarinin ve niteliklerinin ¢ogunlukla aradiklari nitelikleri karsiladigini
belirtmiglerdir. Kullanilan filtreler sayesinde adaylan filtrelemenin kolay olmasi ve
bagvurularin daha gincel olmasi sebebiyle kariyer sitelerinden daha yiuksek verim
aldiklarini belirtmislerdir. Yogun olarak gelen bagvurulardan yararlanmakla birlikte
bazi pozisyonlar igin aday veri tabanindan direkt arama yaparak da adaylara ulagim

saglamaktadirlar.

B firmasi da ise alim surecinde dis kaynak kullaniminda en yogun kariyer sitelerini
kullanmaktadir. En bilinen ve en eski siteler olan Kariyer.net, Secretcv.com ve

Yenibiris ile calismaktadirlar. En blylk aday havuzuna sahip olmasi sebebiyle en ¢ok
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verim aldiklar sitenin Kariyer.net oldugunu belirtmislerdir. Agilan bir pozisyon olmasi
durumunda kurum iginden uygun bir aday olmamasi durumunda 6ncelikle ilani bu
sitelerde ve kendi web sitelerinde yayinlamaktadirlar. Marka bilinirlikleri nedeniyle
Kariyer.net Uzerinden yogun olarak basvuru aldiklarini o nedenle yil icinde ¢ogu
pozisyon icin farkli kaynaklari ¢ok fazla kullanmaya ihtiyaglari olmadigini
belirtmislerdir. Kariyer.net'ten kendi web sitelerine kiyasla daha ¢ok verim aldiklarini

belirtmislerdir.

C firmasi da ise alim surecinde kariyer sitesini kullanmaktadir. Su an sadece
Kariyer.net ile calismaktadirlar. Firma gelen basvurularin tamamini kendi web sitesine
yonlendirerek basvurulari buradan kabul etmektedir. Bunun sebebini de tek bir aday
havuzu olusturarak tim ise alim slreclerini buradan kontrol etmek istemeleri olarak
belirtmiglerdir. Kariyer.net Uzerinde yayinladiklari ilana ulasan ve bu ilana bagvuru
yapmak isteyen adaylar da burada bulunan link araciligiyla kendi web sitelerine
yonlendiriimektedir. Firma marka bilinirliligi ve aldigi yogun bagvurular nedeniyle

Kariyer.net’in aday veri tabanindan adaylara ulasma geregi duymamaktadir.

D firmasi ise alim slrecinde basvuru toplama ve adaylara ulagsmada en sik
kullandiklari kaynagin kariyer siteleri oldugunu belirtmistir. Pozisyonun bosalmasinin
ardindan bu sitelerde ilan yayinladiklarini belirtmislerdir. Su anda fiilen ¢alismakta
olduklari kariyer siteleri Kariyer.net ve Secretcv.com’dir. Bu iki siteyi tercih etmelerinin
nedenlerini diger kariyer sitelerine oranla ulasilan aday sayisinin fazla olmasi olarak
belirtmiglerdir. Kariyer.net'in diger kariyer sitelerine oranla daha pahali olmasina
karsin ulasilan aday sayisinin diger sitelere oranla fazla olmasindan ve en yogun ise
alim gergeklestirdikleri sitenin Kariyer.net olmasindan kaynakl olarak uzun yillardir
calistiklarini belirtmislerdir. Bu siteler Gzerinden en sik kullandiklari fonksiyon ilan
yayinlama fonksiyonudur. Adaylara tek bir ilan sayesinde ulastiklarini ve pozisyona
uygun adaylara ulasabildiklerini belirtmislerdir. Ayrica ¢ok nadiren de olsa
bagvurularin yetersiz kaldigi durumlarda aday veri tabanina girerek de aday
arastirmasi yapabilmektedirler. Kariyer sitelerinin adaylara ulasmada hiz

kazandirdigini ve ise alim slrecini oldukg¢a kisalttigini digtinmektedirler.

E firmasi da benzer sekilde ise alim surecinde basvuru toplama ve adaylara ulagsmada
en sik kullandiklari kaynagin kariyer sitesi oldugunu belirtmiglerdir. Su an yalnizca
Kariyer.net ile calistiklarini ve c¢ogu pozisyonu buradan bulduklari adaylar ile
doldurduklarini belirtmislerdir. Diger kariyer siteleri ile kargilastirildiginda daha
maliyetli olmasina ragmen en ¢ok adaya ulasabildiklerini dusundukleri icin Kariyer.net
ile calismaktadirlar.  Marka bilinirligi sebebiyle Kariyer.net (zerinden gelen

basvurularin yeterli sayida oldugunu o nedenle gogunlukla aday veri tabanini dahi
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kullanmaya ihtiyacglari olmadigini belirtmiglerdir. E firmasi da kariyer sitelerinin
adaylara ulasmada hiz kazandirdigini ve ise alim slrecini oldukca kisalttigini

dusunmektedirler.

e Kurumun Web Sitesi

A firmasi kendi web sitesinde agik olan pozisyonlarini yayinlayarak adaylarin
basvurmalarini saglamaktadir. Kariyer.net'te yayinladiklari ilanin otomatik olarak web
sitelerinde de yayinlanmasini saglamaktadirlar. Ancak dogrudan web sitesi Gzerinden

Ziyaretle gelen bagvurulardan ¢ok fazla verim alamadiklarini belirtmislerdir.

B firmasi da web sitesi Uzerinden agik olan pozisyonlarini yayinlamaktadir. Ancak bu
kanal Gizerinden ¢ok yogun basvuru almadiklarini belirtmislerdir. Web sitesi Uizerinden
basvuran adaylarin kurumlariyla direkt ilgilenen adaylar olmasi sebebiyle bu
havuzdan basvuran ve pozisyon icin gerekli kriterleri saglayan adaylari
degerlendirmektedirler. Web sitesi Uzerinden basvuran adaylar ile tUm ise alim

surecini bu kanal Uzerinden de yuritebilmektedirler.

C firmasi aday havuzu olusturma sireglerini tamamen kendi web siteleri Uzerinden
saglamakta olup tim ise alim slrecini buradan takip etmektedir. Kuruma gesitli
kanallardan basvurmak isteyen adaylar dahil web sitesine yonlendiriimektedir. Bunun
sebebini de firmada galismak isteyen adaylarin sadece ulastiklari tek bir ilan ile kisith
kalmadan firmada bulunan tim pozisyonlara ulasabilmelerini saglamaktir. Hatta
adaylarin firmanin sadece Turkiye’de yayinlanan ilanlarina degil tim dunyada
yayinlanmis olan ilanlarini da gérmelerini saglayarak farkh firsatlara ulagsabilmelerini
saglamaktir. Adaylar web sitesinde bulunan arama motoru sayesinde tim dinyadaki
ilanlari géruntileme ve basvuru yapma olanagina sahip olmaktadir. Bu sayede farkl
kanallari kullanma maliyetine ¢ok fazla katlanmak durumunda kalmadiklarini ve ise

alim suresini oldukga kisaltmis olduklarini belirtmislerdir.

D ve E firmasi web sitesi lizerinden basvuru almamaktadir. Ancak web sitesini ziyaret
eden adaylar i¢in bagvuru yapabilecekleri kariyer sitelerinin linkleri paylagiimistir. Web
sitesi Uzerinde firmalarin daha gok kurum degerleri, kariyer olanaklari, calisma sartlari

vb. gibi bilgiler yer almaktadir.

e Sosyal Paylagim Siteleri

A firmasi ise alim sureclerinde sosyal paylagim sitelerini strecin belirli asamalarinda
kullandi§ini belirtmigtir. Linkedln, Facebook, Twitter ve Instagram’da kurumsal sirket
sayfalari bulunmaktadir ancak insan kaynaklari uygulamalari ile ilgili olarak su an

herhangi bir sosyal paylasim sitesinde kariyer sayfalari bulunmamaktadir. Bununla
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birlikte firmanin bu yil icerisinde LinkedIn Gzerinde kurumsal kariyer sayfasi olusturma

projesi bulunmaktadir.

A firmasi, LinkedIn’den aday arastirmasi yapmak ve ilan yayinlamak Uzere paket
satin aldiklarini ancak adaylarin profilinin tamamini gérintileyebilmek ve iletisim
bilgilerine ulasabilmek icin adaya mesaj gonderilmesi gerektigini ve bu yéntemin de
¢ok zaman almasi ve efektif olmamasi nedeniyle bu paketi kullanamadiklarini
belirtmiglerdir. O nedenle firma LinkedIn Uzerinden direkt aday arastirmasi yapmayi

tercih etmemekle birlikte ihtiya¢ olmasi halinde ilan yayinlamaktadir.

Ayrica kariyer siteleri Uzerinden ulastiklari adaylarin LinkedIn profillerine bakma
ihtiyaci da hissetmediklerini belirtmiglerdir. Bunun nedeni ise Kigilerin kariyer
sayfalarindaki 6zgegmisleri ile LinkedIn’de olusturduklar profillerin ayni oldugu
disuncesidir. O nedenle milakat dncesi veya sonrasinda Linkedln (zerinden

gobrisme yapacaklari kigiler ile ilgili herhangi bir arastirma yapmamaktadirlar.

A firmasinin LinkedIn’de kurumsal sirket sayfasi bulunmakla birlikte kariyer sayfalari
bulunmamaktadir. Kurumsal sirket sayfasinin yénetiminin pazarlama departmaninin
calismakta oldugu medya ajansi tarafindan yapildigini ve olusturmayi planladiklari
kariyer sayfasinin yonetiminin de medya ajansi tarafindan yapilmasi gerektigini
belirtmislerdir. Olusturduklari kariyer sayfasi Uzerinden paylastiklari goénderilere
adaylar tarafindan gelecek yorumlarin ve mesajlarin kontrolli bir bicimde
karsilanmasi gerektigini distinmektedirler. Kariyer sayfasi olusturmayi istemelerini
firmanin igsveren markasi degerini arttirmak oldugunu belirtmiglerdir. Kurum igerisinde
calisanlari icin yapmis olduklari insan kaynaklari uygulamalari, sirket ici egitimler ve
gerceklestirdikleri gesitli aktiviteleri burada yayinlayarak potansiyel adaylarin dikkatini
cekme ve marka bilinirliklerini arttirmaya yonelik ¢calismalar yapmak istemektedirler.
Adaylarin goérigsmeye gitmeden Once LinkedIn Uzerinden firmayla ilgili arastirma
yaptigini ve geng¢ yetenekleri bu sekilde firmaya daha c¢ok c¢ekebileceklerini

disinmektedirler.

Ayrica A firmasinda gorugulen kisilerin LinkedIn Gzerinde kendi kisisel hesaplari da
bulunmaktadir. Firmalarindaki pozisyonlarla ilgilenen adaylarin buradan kendileri ile
dogrudan iletisime gecebildiklerini belirtmislerdir. Nadiren de olsa kariyer sitelerinin
yetersiz kaldigi durumlarda kendi baglantilari igerisinden firmalarinda pozisyona

uygun adaylar olmasi halinde iletisime gegmeyi tercih etmektedirler.

A firmasi Facebook'u ise alim sireglerinin pek ¢ok asamasinda kullanmadiklarini
belirtmistir. Kullandiklari diger kaynaklardan yeterince basvuru almalari nedeniyle

aday arastirmasi ve ilan yayinlama sureclerinde kullanmayi tercih etmemektedirler.
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Facebook U(zerinde kariyer sayfasi olusturmanin firmalarina ¢ok buylk avantaj
saglayacagini distinmekle birlikte bu konuda kisa vadede bir projenin bulunmadigini
belirtmislerdir. Bunun sebebi de LinkedIn sayfasinda oldugu gibi sayfanin yénetiminin
ajans ile birlikte yapilmasi gerektigi ve bunun hem maliyetli hem de yonetiminin zor
olmasi sebebiyle kullanmayi tercih etmediklerini belirtmislerdir. Ayrica Facebook
Uzerinde LinkedIn’de oldugu gibi pazarlama departmani tarafindan yodnetilen bir
kurumsal sayfalarinin oldugunu belirtmiglerdir. Bu sayfa lUzerinden paylasilan sirkete
iliskin bazi iceriklere adaylar tarafindan siklikla olmasa bile birtakim yorumlar ve
sorular gelebildigini ve ajansin bu tur konularda kendileri ile iletisime gegtiklerini ve bu

sorulari yanitladiklarini belirtmiglerdir.

LinkedIn ile benzer sekilde Facebook’un da marka bilinirligini arttirma ve adaylara
ulasmak konusunda énemli bir ara¢ oldugunu ve uzun vadede bu platformda da yer

almak istediklerini belirtmiglerdir.

A firmasi Twitter'in adaylar tarafindan is arama surecinde ¢ok sik kullaniimayan bir
platform oldugunu disinmektedir. O nedenle ise alim surecinde Twitter’a bir yatirim
dusuncelerinin olmadigini belirtmiglerdir. Twitter Gzerinde kurumsal sirket sayfalari
bulunmaktadir. Ancak bu plattormda bir kariyer sayfasi olusturmayi
dusunmemektedirler. Bunun yani sira Twitter Gzerinden Kigilere ulasmanin daha zor
olmasi ve profil alaninin LinkedIn ve Facebook'ta oldugu gibi detayli olmamasi

nedeniyle de kullanmayi tercih etmemektedirler.

Kisacasi A firmasi ise alim sureglerinin bazi agsamalarinda sosyal paylasim sitelerini
kullanmayi tercih etmektedir. En ¢ok LinkedIn’i kullanmakla birlikte bazi durumlarda
Facebook'u kullanabildiklerini ve Twitter't kullanmayi cok az tercih ettiklerini
belirtmiglerdir. Artik potansiyel olarak gérdukleri adaylarin gogunun bu platformlarda
yer aldigini ve firmalarinda kendi galisanlarina yonelik yaptiklari uygulamalari burada
paylasarak sirketleri igin potansiyel gérdikleri bu adaylara bu platformlar sayesinde
ulagabileceklerini ve marka bilinirliklerini de arttirarak potansiyel adaylari kurumlarina

cekebileceklerini disinmektedirler.

B firmasi sosyal paylasim sitelerini ise alim sireglerinin belirli asamalarinda
kullandigini belirtmigtir. Linkedln, Facebook, Twitter ve Instagram’da kurumsal sirket
sayfalarinin bulunmaktadir ancak insan kaynaklari uygulamalari ile ilgili olarak sadece

LinkedIn’de kariyer sayfalari bulunmaktadir.

B firmasi LinkedIn’i ise alim slreglerinde aktif olarak kullanmaktadir. Kariyer
sitelerinden verim alamadiklari pozisyonlar i¢in Linkedln Uzerinden ilan

yayinlamaktadirlar. Ozellikle aday bulmanin daha zor oldugu belirli teknik pozisyonlar
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icin LinkedIn’de ilan yayinlamay! tercih etmektedirler. Belirli alanda uzmanlasmis ve
aday sayisinin az oldugu alanlardaki c¢alisanlarin LinkedIin’de daha fazla yer
aldiklarina dair bir disunceleri vardir. LinkedIn UGzerinden ilanlara gelen basvurulari
degerlendirmenin yani sira LinkedIn’in arastirma kismindan da aday bulmakta
zorlandiklari pozisyonlar icin dogrudan aday arastirmasi yaptiklarini belirtmislerdir.
Bu sayede hem aktif is aramayan adaylara ulasim sagladiklarini hem de LinkedIn’in
ayni zamanda bir iletisim agi olmasi nedeniyle burada profil olusturmanin kariyer
sitelerinde 6zgegmis olusturmaktan farkh oldugunu, adaylarin LinkedIn’deki profillerini
her zaman guncel tuttuklarina dair digunceleri vardir. Bunun yani sira otomotiv
sektoriinde global olan B firmasi yurtdisindaki adaylari da ise alim sireglerinde
degerlendirmektedir. LinkedIn’in global bir ag olmasi sebebiyle profil olarak uygun
oldugunu dastndukleri gesitli Ulkelerdeki adaylara LinkedIn (zerinden ulagim
saglayabilmektedirler. Bunun yani sira yonetici kademesinde ¢alisan kisilerin kariyer
sitelerinde daha nadiren 6zgec¢cmis olusturduklarini veya bu 6zgec¢mislerin gincel
olma ihtimalinin LinkedIn’e oranla daha dusuk olabilecegi dislincesinden dolayi bu
tr pozisyonlardaki ihtiyaglar durumunda kurum iginden degerlendirecekleri bir aday

olmamasi halinde LinkedIn Uzerinden arastirma yapmaktadirlar.

Ayrica B firmasinda gorisme yapilan kisinin LinkedIn zerinde kendi kisisel hesabi
da bulunmaktadir. Firmalarindaki pozisyonlarla ilgilenen adaylarin buradan kendileri
ile dogrudan iletisime gecebildiklerini belirtmislerdir. Benzer sekilde diger kanallardan
ulastiklari adaylarin yetersiz kalmasi durumunda kendi hesaplari Uzerinden de

adaylarla iletisime gecmektedirler.

Bunun yani sira B firmasi LinkedIn’deki hesaplari (zerinden igveren markasini
guglendirmeye yonelik olarak siklikla olmasa da sirket icin uygulamalar ile icerikler
paylastiklarini belirtmiglerdir. Marka bilinirliligi ve pek ¢ok pozisyon icin aldiklari
basvurularin yeterli olmasi sebebiyle diger platformlar tzerinden isveren markasi

¢alismalarina yoénelik paylasimlar yapma ihtiyaci duymamaktadirlar.

Ayrica B firmasinin Facebook ve Twitter'da da kurumsal girket hesabi bulunmakla
birlikte kariyer sayfalari bulunmamaktadir. Her iki mecrayi da ise alimin ilan yayinlama
ve aday arastirmasi yaparak aday havuzu olusturma sureglerinde kullanmay tercih
etmediklerini belirtmiglerdir. Su an icin Facebook ve Twitter Uzerinde kariyer sayfasi
olusturmaya yonelik de bir projeleri olmadidini, belki dnimuizdeki yillarda bu alanlara
yatirrm yapabileceklerini belirtmiglerdir. Su an kariyer sitelerinin ve LinkedIn’in

suregleri icin yeterli oldugunu dusinmektedirler.
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C firmasinin LinkedIn, Facebook ve Twitter'da aktif olarak kullandiklari hem kurumsal
hem de kariyer sayfalari bulunmaktadir. Ayrica gériisme yapilan kisinin de tim bu
sosyal mecralarda kendi kisisel hesabi da bulunmaktadir. Ancak basvuru toplama ve
aday havuzu olusturma sureclerinde yalnizca kendi web sitesini kullanmaktadirlar.
Dijitallesen dinyada bu kanallari kullanmanin hem daha az maliyetle kisa slrede
daha fazla adaya ulasmada hem de adaylarla olan iletisimin devamliligini sagjlamada
onemli bir ara¢ oldugunu dusunmektedirler. O nedenle Linkledin, Facebook ve
Twitter'r ise alim slreclerine entegre etmiglerdir. Firma marka bilinirligi nedeniyle
basvuru toplama sirecinde herhangi bir problemle karsilasmadiklarini ancak sosyal
paylasim sitelerinin adaylara ulagsmada 6nemli bir ara¢ olmasi nedeniyle igveren

markasi glglendirme c¢alismalari yaptiklarini belirtmistir.

C firmasi LinkedIn’de ilan yayinlamaktadir. Yayinladiklari ilanin daha buyuk bir kitleye
ulasacak olmasli nedeniyle bu mecrayi da aktif olarak kullanmaktadir. Ancak LinkedIn
Uzerinden basvuru almak yerine, ilana basvurmak isteyen adaylar basvuru butonuna
tikladiginda dogrudan kendi web sitelerine yonlendiriimektedir. Bu sekilde, tim
basvurulari bir araya toplayabildikleri ve degerlendirebildikleri bir aday havuzu
olusturarak tum ise alim sdreglerini tek bir sistem Uzerinden yonetebildiklerini
belirtmislerdir. Ayrica firma, LinkedIn Gzerinde bulunan kariyer sayfasi tzerinden de
calisanlara yonelik yaptiklari aktiviteleri, sirket igerisindeki uygulamalari vb. bu mecra

Uzerinden paylasarak isveren markasi galismalari da yapmaktadir.

Bununla birlikte firma C firmasi Facebook’u ve Twitter't da ise alim slireclerinde aktif
bir sekilde kullanmaktadir. LinkedIn’e benzer sekilde Facebook ve Twitter tizerinden
yayinlamig olduklari ilan iceriklerinde adaylarin bagvuru yapabilmeleri igin kendi web
sitelerinin linkini vermektedirler. Boylelikle hem kendi firmalarini takip eden potansiyel
adaylarina ulasabilmekte hem de basvurulari tek bir havuzda toplayabilmektedirler.
Ayrica, Facebook ve Twitterda bulunan kariyer sayfalari Uzerinden firmada
gerceklestirilen aktiviteler, organizasyonlar vb. gibi ilgili gdnderiler yayinlamakta ve bu
firmada calismanin nasil oldudu ile ilgili gorseller ve videolar paylasarak igveren

marka gucini arttirmaktadirlar.

D firmasinin LinkedIn, Facebook ve Twitterda kurumsal hesabi bulunmakla birlikte
kariyer sayfalari bulunmamaktadir. Bu yil icerisinde, kisa vadede LinkedIn’de bir
kariyer hesabi olusturmayi planlamaktadirlar. Sirket igerisinde ¢alisanlara yonelik ¢cok
fazla uygulamalarinin oldugunu ve igveren markalarini gii¢lendirmek adina LinkedIn
uzerinde takipgileri ve potansiyel adaylari ile bu uygulamalari paylasmay: istediklerini
belirtmiglerdir. LinkedIn’in ilan yayinlama ve adaylar filtrelemeye iligkin paketlerinin

pahall olmasi ve maliyet odakli bir sirket olmalari nedeniyle bu alana yatirim yapmayi
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dusinmemektedirler. Marka bilinirlikleri sebebiyle kariyer sayfalarindan yayinladiklari
ilanlara yeterli sayida basvuru aldiklari igcin de bu maliyete katlanmalarina gerek
olmadigini  belirtmiglerdir. LinkedIn’i basvuru toplamada bir kaynak olarak
kullanmamalari sebebiyle bu mecrada kariyer sayfasi olusturmanin ise alim stirecinde
cok blyuk bir etki yaratmayacagdini ancak kurum ici uygulamalarini paylasip marka
bilinirliklerini arttirarak potansiyel adaylarinin kariyer siteleri Gzerinden firmalarina
yaptiklari basvuruyu arttiracagini distnmektedirler. Ayrica goérisulen kisinin de
LinkedIn’de kendi kigisel hesabi bulunmakta olup kendisiyle iletisime gecen adaylari

uygun bir pozisyon olusmasi durumunda degerlendirdiklerini belirtmiglerdir.

Bununla birlikte firma ige alim sureclerinde Facebook ve Twitter'i kullanmayi tercih
etmemektedir. Facebook ve Twitter gibi bilginin ¢ok hizli yayildigi ve etkilesimin
yuksek oldugu mecralarin yonetiminin kolay olmadigini o nedenle bu sayfalarin
yoénetimi konusunda bir medya ajansi ile galismalari gerektigini ve bunun da kendileri
icin maliyet yarattigini diasinmektedirler. O nedenle kisa vadede bu alana yatirim
yapmay! dusunmemektedirler. Ancak magaza acgilis dénemi gibi toplu ise alim
yaptiklar sureclerde kurumsal sayfalari Gzerinden personel arayislarinin olduguna
iliskin olarak basvuru yapabilecekleri yerlere yodnlendiren gdnderileri Facebook

Uzerinden paylasmaktadirlar.

Ayrica D firmasi, sosyal paylasim siteleri (zerinde kendi kariyer sayfalari
bulunmamasina karsin Kkariyer siteleri Uzerinden aldiklari basvurularin yetersiz
kalmasi durumunda daha ¢ok adaya ulagim saglamak igin kariyer sitelerinden
ilanlarini bu mecralardaki sosyal medya hesaplarinda paylasmalarini istemektedir.
Kariyer sitelerinin bu mecralardaki sayfalarinin aktif olmasi ve ¢ok fazla takipgiye
sahip olmalari nedeniyle ilanlarina gelen bagvurulari arttirdiklarini belirtmislerdir.
Ancak bu yolla ilanlarina gelen bagvurunun kaliteli olup olmadigina iligskin herhangi bir

6lcim yapamamaktadirlar.

E firmasinin da D firmasina benzer sekilde LinkedIn, Facebook ve Twitterda
kurumsal hesabi bulunmakla birlikte kariyer sayfalari bulunmamaktadir. Kariyer
siteleri Uzerinden aldiklari bagvurularin yeterli olmasi ve sosyal paylagim
platformlarini kullanmanin maliyetli olmasi nedeniyle herhangi birine su an icin yatirnm
yapmay! distinmediklerini belirtmiglerdir. Ancak kurumsal ve insan kaynaklarina 6zel
bir alan olmasi nedeniyle uzun vadede Linkedin’de bir kariyer sayfasi olugturmayi

planlayabileceklerini belirtmiglerdir.

Bununla birlikte, D firmasi ile benzer gekilde bu platformlarin ydnetiminin kolay

olmadigini, adaylar ile iletisime ve etkilesime gegcme sirecinin bir medya ajansi ile

85



surekli koordineli calisarak profesyonellik cercevesinde yapilmasi gerektigini ve

bunun da ayri bir maliyet yarattigi disinilmektedir.

Bununla birlikte, goérismecinin LinkedIin’de kendi kisisel hesabi bulunmaktadir.
Kariyer siteleri lzerinden yayinladiklari ilanlarla ilgilenen bazi adaylarin buradan
kendileri ile iletisime gectiklerini ve adayin pozisyona uygun oldugunu distnmeleri
halinde surece dahil ettiklerini belirtmislerdir. Ayrica kariyer siteleri veya diger
kanallardan aldiklari basvurularin yetersiz kalmasi durumunda bazi spesifik
pozisyonlar icin bélim ydneticisinin LinkedIn Gzerinde sirket hesabinin bulunmasi
halinde ilanin adini veya ilanin baglanti adresini kendi kisisel hesaplari Uzerinden
paylagmalarini istemektedirler. ilgili alandaki bélim yéneticilerinin kendi hesaplari
Uzerinden kurmus olduklari baglantilarinin kendi alanlariyla iligkili olmasi nedeniyle
dogru hedef kitleye ulastigini ve bu sayede kimi zaman pozisyon ile ilgilenen adaylari

surece dahil ettiklerini belirtmislerdir.

4.10.4.3. Adaylarin Filtrelenmesi ve Ozgegmislerin incelenmesi

A firmasi kendi kurumsal web siteleri Uzerinden basvuran adaylari éncelikli olarak
degerlendirmeye almaktadir. Bunun sebebini kurumlarinin web sitesine girip kendileri
icin uygun ilanlari goéruntileyen adaylarin kurumlariyla direkt olarak ilgilendigini
dusunmeleridir. Aradiklari kriterlere bagl olarak filtreleme yaparak 6zgecmisleri
incelemekte ve uygun olan adaylari mulakata davet etmektedirler. Bununla birlikte
aday havuzunu genisletmek icin kariyer siteleri Uzerinden ilanlarina gelen basvurulara
da bakmaktadirlar. Aradiklari temel kriterlere gore bu siteler Uzerinden filtreleme
yapmakta ve uygun olan adaylari sirece dahil etmektedirler. Kendi web siteleri ve
kariyer siteleri Uzerinden uygun aday c¢ikmamasi halinde LinkedIn’de ilan
yayinlamakta veya veri tabaninda aradiklari kriterleri girerek aday arastirmasi
yapmakta, uygun olan adaylarla baglanti kurarak pozisyonla ilgilenen adaylari
gbrisme sureclerine dahil etmektedirler. Bununla birlikte kendi kisisel hesaplari
Uzerinden badlantida olduklari adaylar igerisinde de pozisyona uygun olan aday
olmasi halinde bu adaylarla da direkt iletisime gegmektedirler. Ancak ilan
yayinlamanin ¢ok pahali olmasi ve yeterince blyUk bir aday havuzuna ulagsamamalari

nedeniyle ilan yayinlamayi daha az tercih etmektedirler.

B firmasi da A firmasiyla benzer sekilde kendi web siteleri Uzerinden dogrudan
basvuru yapan ve kendi firmalari ile ilgilenen adaylari éncelikle degerlendirip gelen
basvurular Uzerinden kriterlerine bagh olarak filtreleme yaparak 6zgegmisleri
incelemektedirler. Ancak bu kanal Gzerinden yeterince basvuru alamamaktadirlar. O

nedenle en ¢ok verim aldiklari arag¢ olan kariyer sitelerini kullanmaktadirlar. Turkiye’'de
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bulunan ve alaninda en blylk U¢ firma ile calismaktadirlar. Bu Ug¢ siteden
yayinladiklari ilanlara gelen basvurulari pozisyon icin aradiklari temel kriterlere gére
filtrelemekte ve 6zgegmisleri incelemektedirler. B firmasi ¢aligan ihtiyaclarinin cogunu
kariyer siteleri tGzerinden karsilamaktadir. Ancak bazi pozisyonlar i¢in bu sitelerde
aday bulamamalari durumunda LinkedIn’de yayinladiklari ilana gelen basvurulari
tarayarak adaylarin profillerini incelemekte veya LinkedIn’in veri tabaninda adaylari
filtreleyerek uygun olan adaylarla baglanti kurmaktadirlar. Bununla birlikte endi kisisel
hesaplari Uzerinden baglantida olduklari kisiler icinde de arastirma yaparak uygun

olan aday bulunmasi halinde gérisme sirecine dahil etmektedirler.

C firmasi gesitli kanallar araciligiyla yayinladiklari ilanlara bagvurmak isteyen adaylari
kendi web sitesine yonlendirmekte ve tum basvurularini kendi kurumsal web sitesi
Uzerinden almaktadir. Firma, cesitli pozisyonlarina gelen basvurularin ihtiyacglar
dahilinde is birligi sagladiklari danigsmanlik firmasi tarafindan incelendigini ve
pozisyonlar i¢in temel kriterlere uygun olan adaylarin surece dahil edildigini

belirtmistir.

D firmasi ise ilk olarak acik olan pozisyonlar icin kariyer sitesinden yayinladiklari
ilanlara gelen basvurulari incelemekte ve uygun olan adaylari mulakat surecine dahil
etmektedir. Kariyer sitelerinden yeterli basvuru alamamalari durumunda LinkedIn’in
veri tabaninda ve kendi hesaplarindaki baglantilari icerisinde arastirma

yapmaktadirlar. Uygun bulduklari aday ile buradan iletisime gegmektedirler.

E firmasi da D firmasi ile benzer sekilde kariyer sitesinde yayinladiklari ilanlara gelen
bagvurulari incelemektedir. Aradiklari pozisyona bagli temel kriterleri girerek
filtreleme yapip 6zge¢migsleri incelemekte ve uygun olan adaylari mualakat sireglerine
dahil etmektedirler. Kariyer sitelerinde yeterli bagvuru ya da uygun aday olmamasi
durumunda LinkedIn’in veri tabaninda arastirma yapmakta ve kendi hesaplarindaki

baglantilarinda uygun olan adaylar olmasi halinde iletisime gegmektedirler.

4.10.4.4. Adaylarla iletisime Gegilmesi

A, B, D ve E firmalari adaylarla telefon araciligiyla iletisime ge¢cmektedir. Telefonda
adaylarla 6ncelikle bir 6n mulakat gerceklestirdiklerini ve temel kriterlere uygun olan
adaylari mulakata davet ettiklerini belirtmislerdir. C firmasi ise adaylarla kendisi

dogrudan iletisime gegcmemektedir. Bu sureci danigmanlik firmasi yaritmektedir.

4.10.4.5. Miilakatlar Yapilarak Uygun Adayin Belirlenmesi

A firmasinda adaylarla yapilan ilk gérismeler insan kaynaklari ve boélim yoneticisinin

katilimiyla gergceklesmektedir. Yapilan goérigsmenin olumlu olmasi halinde
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degerlendirme sonucu olumlu olan adaylar ile insan kaynaklari ve bélim ydneticisinin
de dahil oldugu bir gérisme daha organize edilip adaylar bir Gst yonetici ile
tanistiriimaktadir. Bu asamada yapilan degerlendirme sonrasi olumlu bulunan adaya
pozisyonun ihtiyacina bagl olarak yetkinlik envanteri ve zihinsel beceri testi
uygulanmaktadir. Bu asama sonrasinda insan kaynaklari ve bdélim yoneticileri ile

adaylar arasinda son degerlendirme yapilarak olumlu adaya karar verilmektedir.

B firmasinda adaylar ile ilk goérismeyi insan kaynaklari departmani
gerceklestirmektedir. Bu gérisme oncesinde pozisyonun ihtiyacina bagli olarak vaka
calismasi, yabanci dil testi gibi bir takim test uygulamalari yapilmaktadir. ilgili testleri
olumlu bulunan adaylar ile insan kaynaklari departmani tarafindan ilk gérisme
yapilmaktadir. insan kaynaklari gériismesi olumlu olan adaylarin genellikle ayni giin
icerisinde bolum yoneticisi ile gbérugmeleri saglanmaktadir. Bazi durumlarda bu

goérismelere bir Ust ydneticinin de dahil oldugunu belirtmislerdir.

C firmasinin igse alim sureci ise goérisme vyapilan diger firmalardan farkhlk
gOstermektedir. C firmasi ise alim sdrecinde miulakatlar dncesindeki tim
degerlendirme slrecini objektif degerlendirme yapabilmek icin dijital ortama
tasimistir. Yonetici Yetistirme Programi kapsaminda ise aldiklari adaylar icin kendi
web siteleri Gzerinden basvuru icin zorunlu tutulan basvuru formunu 6n eleme
niteliginde kullanmaktadirlar. Ardindan adaylarin karakter &zelliklerini dlgmek igin
dijital ortamda uygulanan 12 adet oyun oynamalari istenmektedir. Bu asamada
degerlendirme sureci olumlu olan adaylara yine dijital ortamda bagvuru yaptiklar
bélimde galigan yoneticiler tarafindan video Gzerinden bir vaka galigsmasi sunulmakta
ve adayin bu vaka c¢alismasini video kayit Uzerinden ¢ozerek anlatmasi
beklenmektedir. Bu asamalari olumlu tamamlayan adaylar kuruma davet edilerek bir
tam gln boyunca degerlendirme merkezine alinmaktadir. Kurumda gegirdikleri bir
tam giln icerisinde hem adayla gérismeler yapilarak stre¢ tamamlanmakta hem de

adayin calismay talep ettigi bélimi deneyimlemesi saglanmaktadir.

D firmasinda 6zgec¢misleri Uzerinden uygun oldugu dusdnidlen adaylar telefonla
aranarak internet ortami Uzerinden yetkinlik envanteri ve zihinsel beceri testi
uygulanmaktadir. Yetkinlikleri ve becerileri uygun goérilen adaylar milakata davet
edilmektedir. MUlakata davet edilen adaylar ile ilk gérisme hem insan kaynaklari hem
de bolum yoneticisinin katilimi ile gerceklesmektedir. Yapilan ilk gérigsmede aday
yetkinlik ve kurum kaltirine uygunlukla ilgili olarak insan kaynaklari tarafindan, teknik
olarak ise bdlum ydneticisi tarafindan degerlendiriimektedir. Bu asamada olumlu olan

adaylar ikinci kez mulakata davet edilerek ilgili bolimun bir Ust yoneticisi ile gérisme
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saglamaktadir. Bu asama sonrasinda insan kaynaklari ve boélium yoéneticileri ile

adaylar arasinda son degerlendirme yapilarak olumlu adaya karar verilmektedir.

E firmasinda 6zgecmisleri olumlu bulunan adaylar ile insan kaynaklari tarafindan
telefonda 6n milakat gerceklestiriimektedir. Bu asamada olumlu olan adaylar
milakata davet edilmektedir. ilk milakatlar insan kaynaklari departmani tarafindan
yapilmakta uygun olan adaylar bélim ydneticileri ile goriismek tzere ikinci gérismeye
davet edilmektedir. Ancak teknik bilginin 6n planda oldugu bazi pozisyonlarda ilk
mulakatlar insan kaynaklari ve Dbolim yoneticisinin  katihmi ile birlikte
gerceklesmektedir. Bu asamada olumlu olan adaylar bir Ust ydnetici ile gérismeye
davet edilmektedir. Tum bu slregleri basar ile tamamlayan adaylara yetkinlik
envanteri ve zihinsel beceri testi uygulanmaktadir. Ardindan olumlu olan adaylar
arasinda son degerlendirme insan kaynaklari ve bolim ydneticileri ile bir arada

yapilmaktadir.

4.10.4.6. Referans Arastirmasi

A firmasi teklif asamasina gegcmeden 6nce adaylarin gecmiste calistiklari firmalarda
insan kaynaklari departmanlari veya bagl olduklari yoneticiler ile goriiserek referans
arastirmasi yapmaktadirlar. Nadiren de sosyal paylasim siteleri Gizerinden de referans
arastirmasi yaptiklarini belirtmislerdir. Arastirma yapmak istediklerinde Twitter yerine
Facebook'u tercih ettiklerini, bunun nedenini ise adaylarin Facebook'u kullanma
oranlarinin daha yiksek oldugunu distnmeleri ve adaylarin profillerine erisimin ve
hesaplarinin daha kolay bulunabilir olmasi olarak belirtmislerdir. Facebook’u mulakat
sureglerinin tamamlanmasinin ardindan ise alim surecinin bir pargasi olan referans
arastirmasi yapmada kullanmaktadir.

Ancak ise alim slreglerinde her pozisyon ve her aday icin yapmadiklarini
belirtmislerdir. Slrecte olumlu ilerledikleri adaylardan ancak bazi noktalarda
arastirmaya ihtiya¢ duymalari halinde kullanmaktadirlar. Genellikle kurum kulttrine
uygunluk ile ilgili olarak adaylarin profillerine bakmay tercih etmektedirler. Ancak
bunun ise alim kararlarina dogrudan etki eden tek basina yeterli bir veri olmadigini
sadece destekleyici olarak kullandiklarini belirtmiglerdir.

B firmasi teklif asamasina gegmeden énce bazi durumlarda adaylarin gegmiste
calistiklar firmalarda insan kaynaklari departmanlari veya bagl olduklari yoneticiler
ile goruserek referans arastirmasi yapmaktadirlar. Ancak her aday igin arastirma
yapmadiklarini, aday ile ilgili soru isaretleri olmasi durumunda yaptiklarini
belirtmiglerdir. Bununla birlikte gerekli gormeleri durumunda sosyal paylasim sitelerini

de referans arastirmasinda kullanmaktadirlar. ilan yayinlama ve bagvuru toplama
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surecinde Facebook ve Twitter'i kullanmamakta olup referans arastirmasi sirecinde
zaman zaman kullandiklarini belirtmistir. Sirecte olumlu ilerledikleri adaylardan
ancak bazi noktalarda arastirmaya ihtiya¢ duymalari halinde kullanmaktadirlar. Firma
oncelikli olarak Linkedln ve Facebook profillerine bakmayi tercih ettiklerini, buradan
yeterli bir bilgi edinememeleri ya da bu sitelerde adayin hesabinin bulunmamasi
durumunda Instagram ve Twittera bakmaktadir. Bakmay tercih ettikleri sitelerin
bakmak istedikleri konuya goére degisiklik gosterebildigini belirtmiglerdir. Genellikle
kurum kultarine uygunluk ile ilgili olarak adaylarin profillerine bakmayi tercih
etmektedirler. Ancak bunun ise alim kararlarina dogrudan etki eden tek bagina yeterli
bir veri olmadigini sadece destekleyici bir veri olarak kullanmaktadirlar. Sosyal
paylasim siteleri Uzerinden referans arastirmasi yaptiklari adaylardan higbirini
herhangi bir paylasimi nedeniyle sire¢ disi birakmadiklarini belirtmislerdir. Hatta bu
siteler GUzerinden yapmis olduklari profil incelemesi sonrasi bir adayla ilgili
olusturduklari disincenin aday calismaya basladiktan sonra dogru olmadigini

gbzlemleme firsatlarinin olustugunu belirmiglerdir.

Ote yandan C firmasi gerekli gérdikleri adaylar ve bazi pozisyonlar icin ¢alisanlarin
calistiklari firmalardaki 6nceki yoneticileri ile referans arastirmasi yapmaktadirlar.
Bununla birlikte C firmasi referans arastirma slrecinde sosyal paylasim sitelerini
kullanmay! tercih etmediklerini belirtmistir. MUlakat 6ncesinde veya sonrasinda bir
adayla ilgili soru isaretleri olmasi noktasinda sosyal mecralar Uzerinden adaylarin
profillerini incelemeyi etik bulmadiklarini, is yasantisinin ve sosyal yasantinin
birbirinden farkl olmasi sebebiyle bunu bir veri olarak kullanmanin da dogru

olmayacadgini belirtmiglerdir.

D firmasi da ise alim sureclerinde olumlu olan adaylara is teklifinde bulunmadan dnce
mutlaka oOnceki caligtiklari igyerlerinde bagh olduklari yoneticiler ile gorigserek
referans arastirmasi yapmaktadir. Bununla birlikte ihtiyag duymalari halinde adaylarin
Facebook ve Twitter sayfasindaki profillerini inceleyebildiklerini belirtmislerdir. Adayin
kurum kultariine uygunluguyla ilgili soru isaretleri olmasi durumunda bu yéntemi tercih
etmekte olup her adayda rutin olarak bu kontrolleri saglamamaktadirlar. Adaylarin
sosyal paylasim sitelerindeki hesaplari tGizerinden olusturduklari profiller veya yapmis
olduklari paylasimlar nedeniyle bugline kadar herhangi bir adayl slregte

elemediklerini belirtmiglerdir.

E firmasi da D firmasinda oldugu gibi olumlu olan adaylara is teklifinde bulunmadan
once mutlaka onceki galistiklari igyerlerinde bagli olduklari yoneticiler ile goruserek
referans arastirmasi yapmaktadir. Referans arastirmasi agsamasinda nadiren de olsa

sosyal paylasim sitelerini kullandiklarini belirtmiglerdir. Facebook Uzerinden daha
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yogun igerik paylasimi yapilmasi nedeniyle daha ¢ok bu mecraya baktiklarini,
LinkedIn ve Twitter'i bu suregte kullanmayi tercih etmediklerini belirtmislerdir. Adayin
kurum kaltlrine uygunluguyla ilgili soru isaretlerinin olmasi durumunda destekleyici
bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar. Ancak burada paylasilan bilgilerin ise alim
kararlarina dogrudan etki etmedigini sadece destekleyici bir arag olarak kullandiklarini

belirtmislerdir.

4.10.4.7. ise Alm Kararinin Verilmesi ve is Teklifinin Yapilmasi

A, B, D ve E firmasi referans arastirma streci olan olumlu adaylara telefonda galisma

sartlarini aktararak is teklifinde bulunmaktadir.

C firmasi ise kurumlarinda gegcirdikleri bir tam gunin sonunda adaylara iligkin
degerlendirme slrecini tamamlayarak giniin sonunda yiz ylze gérismede ¢alisma

sartlarini aktararak is teklifinde bulunmaktadir.
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5. Sonug ve Oneriler

Gunumuzde ilerleyen teknoloji ve gelisen insan kaynaklari uygulamalariyla birlikte
internetin ve bununla birlikte sosyal paylagsim sitelerinin kurumlarin ise alim
sureclerinde 6nemli bir etki yarattigi ve bu alana verdikleri nemin giderek arttigi

gorilmektedir.

Son yillarda gerek diinya gerekse ulkemizin demografik yapisi, yani nifus igindeki
calisan yapisinin giderek Y kusaginin yani sira Z kusagina dogru degisim gosterdigi
ve sirketlerdeki Z kugagi caligan sayisinin da her gegen gun arttigi bir gercektir.
Gorisme yapilan firmalardaki calisanlarin yas ortalamasinin disik oldugu ve
ulasmay hedefledikleri potansiyel adaylarin da artik cogunlukla Z jenerasyonu olacak
olmasi sebebiyle bu jenerasyonu kurumlarina cekebilmek igin isletmelerin ve
beraberinde insan kaynaklari yoneticilerinin ihtiya¢ duyduklari dogru adayi bulabilmek
amaciyla bu kusagin yogun olarak yer aldigi sosyal paylasim sitelerini aktif bir sekilde

kullanmalari zorunlu hale gelmistir.

Ancak sosyal paylasim sitelerinin ise alim sureclerinde kullanimi hala isletmeler igin
yeni bir kavramdir. Cogu sirket yogun olarak geleneksel ise alim yontemlerini de
kullanmaya devam etmektedir. Bu durum gérisme yapilan firmalar igin de benzerlik
goOstermektedir. Gérisme yapilan tim firmalarin agilan pozisyonlar igin dncelikle
kurum ici kaynaklari degerlendirdigi, terfi veya transfer yéntemleri ile yerlestirme
yaptiklari tespit edilmistir. i¢ kaynaklardan yararlanmanin diginda; kariyer ginleri,
kurum calisanlarinin referanslari, iISKUR da adaylara ulasmada kurumlarin hala
sikhkla kullandid1 yontemler olarak goérulmustur. Maliyetli olmasi nedeniyle zorunlu
olmadikga danigsmanlik firmalar ile c¢alismayi tercih etmedikleri tespit edilmigtir.

Gazeteye ilan verme yontemi de artik firmalar tarafindan tercih edilmemektedir.

Bununla birlikte gériisme yapilan firmalarin tamaminin ise alim slreglerinde en sik
kullandiklari kaynagin kariyer siteleri oldugu tespit edilmigtir. Bu sitelerin; kullanim
kolayligi, kisa surede buyuk bir aday havuzuna ulagilabilir olmasi ve diger ise alim
yontemlerine goére daha az maliyetli olmasi firmalarin bu siteleri tercih etme
nedenlerinin baginda gelmektedir. Bu siteleri kullanmanin daha kaliteli bir aday
havuzuna ulasiimasini ve dogru hedef kitleye ulagiimasini saglamalari konularinda

herhangi bir veriye rastlanmamigtir.
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Literatirde yapilan ¢alismalar goéstermektedir ki geleneksel ise alim aracglari halen
firmalar tarafindan en sik kullanilan kaynaklar olarak tercih edilmektedir. Bu
arastirmada da firmalarin halen geleneksel yontemleri ise alim sireglerinde éncelikli
olarak kullanmayi tercih ettikleri, internet ortaminda ise en sik kullandiklari mecralarin
kariyer siteleri oldugu ve sosyal paylasim sitelerini ise ise alim sureclerine yeni yeni

adapte ettikleri tespit edilmigtir.

Gorusme yapilan firmalarin tamaminin sosyal paylagim sitelerinde kurumsal sayfa
olusturdugu ve pazarlama departmanlarinin sirket politikasi geredi bu mecralari
kullandiklari bilinmektedir. Bununla birlikte ¢ok aktif olmasa da sosyal paylasim
sitelerini ise alim sureclerine entegre etmeye basladiklari gorulmektedir. Bu mecralari
ise alim sureglerinde kullanma nedenleri; adaylarla iletisime ge¢mek, aday
arastirmasi yapmak, is ilani yayinlamak, referans arastirmasi yapmak ve igveren

markasi tanitimi yapmak oldugu tespit edilmistir.

Dinyada en sik kullanilan sosyal paylasim siteleri LinkedIn, Facebook ve Twitter'dir.
Elde edilen verilerin Jobvite’in g¢esitli Ulke ve sektdrlerden yapmis oldugu arastirma
bulgulari ile benzerlik gosterdigi gorilmektedir. Jobvite’in arastirmasina goére diinyada
ise alim surecinde en ¢ok tercih edilen siteler sirasiyla Linkedln, Facebook ve
Twitterdir. Gériisme yapilan firmalarin da ise alim sureclerindeki tercih siralamalari
da benzerlik gostermektedir. Bu uygulamalar insan kaynaklari birimlerinin ise alim
sureclerini yeniden gbézden gecirmelerine ve ise alim ile ilgili stratejilerini yeniden
yapllandirmak Uzere calismalar yapmaya baslamalarina neden olmustur. Artan
rekabetle birlikte firmalar adaylari kuruma ¢ekebilmek ve geng yetenekleri ellerinde
tutmak igin kurum i¢i uygulamalarini paylagsacaklari ve adaylari etkileyecekleri
platformlara ihtiyag duymaktadirlar. Gérisme yapilan firmalarin da sosyal paylasim
sitelerini kullanmay! istemelerinin basinda igsveren markasi ¢alismalari yapma istegi

oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma sonucunda katilimcilarin, ise alim surecinde sosyal paylagim sitelerini
kullanmalariyla daha buyuk bir aday havuzuna ulagtiklari ve daha kisa surede
adaylara ulastiklari tespit edilmistir. Ancak aday kalitesi ve dogru hedef kitleye

ulagmayla ile ilgili bir degerlendirme yapamadiklari gérulmustar.

Gorusme yapilan firmalarin da en sik kullandiklari sosyal paylagim sitesinin LinkedIn
oldugu tespit edilmigtir. LinkedIn arastirmaya konu olan tim firmalar tarafindan
kullaniimaktadir. Ancak firmalarin tamaminin LinkedIn’de kurumsal sirket hesabi
olmakla birlikte sadece iki tanesinin kariyer sayfasi oldugu, bu sayfalar Gizerinden

kurumlarindaki kariyer surecleri ve galisma kosullari ile ilgili diizenli igerik paylagimi
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yaptiklar tespit edilmistir. Bununla birlikte iki firmanin da uzun vadede bu alana

yatirnm yapacag bilgisine ulasilimistir.

Ayrica gorisme yapilan kisilerin tamaminin LinkedIn Gzerinde kendi kisisel hesaplari
da bulunmaktadir. Goérusulen kisilerin  Linkedin’de en sikhkla kullandiklari
fonksiyonlarin kendi kisisel hesaplari araciliiyla aday arastirmasi yapma ve
adaylarla iletisime geg¢me fonksiyonlari oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte iki
firma LinkedIn Gzerinde ilan yayinlama fonksiyonunu da kullanmaktadir. Ancak diger
firmalar maliyetli olmasi ve diger kaynaklarin yeterli olmasi nedeniyle LinkedIn

Uzerinden ilan yayinlamayi tercih etmemektedir.

Facebook, firmalarin kullanim sikhgina gore ikinci sirada yer almaktadir. Firmalardan
birinin Facebook’ta kariyer sayfasinin bulundugu ve sireclerinde aktif olarak
kullandigi, firmalardan bir digerinin ise bu alana yatirrm yapmay! planladigi tespit
edilmistir. Facebook’u kullanmak istemelerinin nedeninin basinda potansiyel
adaylarini kuruma c¢ekebilmek igin isveren markasi ¢alismalari yapmak istemeleri
oldugu bilinmektedir. Facebook’ta LinkedIn’de oldugu gibi aday arastirmasi yapma
alaninin olmamasi nedeniyle bu mecrayi daha ¢ok potansiyel adaylarini kurumlarina
¢ekmek Uzere igsveren markasi ¢alismalari yapacaklari bir alan olarak gérmektedirler.
Diger Ug¢ firmanin ise maliyetli ve yénetilmesi zor bir mecra olmasi nedeniyle su an

icin Facebook’a yatirinm yapmayi diisiunmedikleri tespit edilmistir.

Ayrica goérusme vyapilan kigilerin Facebook Uzerinde kendi kisisel hesaplari da
bulunmaktadir. Gérigme yapilan dort firmanin, suregte olumlu ilerledikleri bir aday ile
ilgili soru isaretlerinin olmasi durumunda referans arastirmasi agsamasinda en sik
kullandiklari sosyal paylagim sitesinin Facebook oldugu tespit edilmistir. Facebook’ta
adayin profilindeki paylagimlari ve etkilesimleri Uzerinden yaptiklari incelemede
kurum kultdriine uygunluk ve adayin mulakatta paylastigi bazi bilgiler ilgili fikir
edinebildiklerini belirtmiglerdir. Ancak su ana kadar Facebook’taki bir paylasimi
nedeniyle herhangi bir adayi slire¢ disi birakmadiklari tespit edilmistir. Firmalardan
biri ise kiginin 6zel hayati ve isg hayatinin ayri alanlar olmasi nedeniyle etk

bulmadiklarini, 0 nedenle bu arastirmayi yapmadiklarini belirtmistir.

Bununla birlikte firmalardan sadece bir tanesi Twitter’i slreclerinde aktif bir sekilde
kullanmaktadir. Diger firmalarin ise kisa vadede bu alana yatirm yapmayi

dustnmedikleri tespit edilmigtir.

Yapilan bu ¢alismaya goére gérisme yapilan firmalar amaclarina yonelik olarak dogru
sosyal paylagim sitelerini kullanarak ve dogru igerik yonetimi yaparak, bu

platftormlarda kurum icerisindeki c¢alisanlarina ydnelik yapmakta olduklari
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uygulamalar ile ilgili bilgiler sunarak yetenekleri firmalarina ¢gekeceklerini ve boylelikle
ise alim sureglerindeki basarilarini arttiracaklarini disinmektedir. Ancak firmalar
sosyal paylasim sitelerini kullanmanin daha c¢ok potansiyel adaya ulasmalarini
saglayacagini bilmekle birlikte bu mecralarin hizli bilgi akisi nedeniyle yénetiminin zor
olmasi ve bunu ajanslarla yonetmenin maliyetli olmasi sebebiyle su anda en sik

kullanilan bu mecralarin tamamina yatirim yapmayi distinmemektedirler.

Ancak arastirmalar géstermektedir ki diinyada sosyal paylagsim sitelerinin ise alim
sureglerinde kullanimi her gegen giin artmaktadir. Ulkemizde de ayni hizda olmasa
da firmalarin bu alanlara yatirrm yapmaya basladiklari goérulmektedir. Bugun
ulkemizde 48 milyon aktif sosyal medya kullanicisi bulunmakla birlikte bu
hesaplarin %87,5’ine erisim mobil uygulamalar Gzerinden saglanmakta ve Ulkemizde
bireyler glinde ortalama 3 saatini sosyal medya platformlarinda gegirmektedir.
Gunumuzde internetin ve sosyal paylasim sitelerinin kullanim sikligi ve oranlari da
g6z oOnlnde bulunduruldugunda ve yetenek savaslarinin yasandigi guniamiz

dinyasinda bu mecralara yatirim yapmak artik kaginiimaz hale gelmistir.

Yetenekleri kuruma ¢cekme ve elde tutmaya iliskin rekabetin yasandigi bu ortamda
insan kaynaklari birimleri bu yeteneklerin yodnetebilmesi icin dogru kaynaklari
kullanarak bilgi aktarimi ve paylasimi yapmak i¢in ¢ok Kilit bir noktada bulunmaktadir.
Boyle bir ortamda kurumlarin ve is arayan adaylarin sosyal medya araclarini
kullanmalarinin her iki tarafa icin de 6nemli faydalar kazandiracagi distnutlmektedir.
isletmeler sosyal medya araglarini kullanarak ve bu platformlarda dogru igerikler
paylasarak kurumlari ile ilgili istedikleri bilgileri ve vermek istedikleri mesajlari
adaylara net bir sekilde aktarabilmekte, benzer sekilde adaylar ise bu paylagimlar
sayesinde firmalar hakkinda daha ¢ok bilgi edinme imkanina sahip olabilmektedir.
Burada 6nemli olan husus firmalarin paylastiklari bilginin ne olduguna bagh olarak
dogru sosyal medya araglarini segmeleri ve dogru hedef kitleyle iceriklerini
paylagsmalaridir. Bir diger konu ise paylasilan bilginin igerigi, dogrulugu ve bu araglar

Uzerinden paylasma yéntemidir.

Sonug olarak, blylk olgekli firmalarin farkli ise alim araglarina yatirrm yapma
egilimlerinin kigik Olcekli firmalara oranla daha fazla olmasi ve bu firmalarin
Ulkemizdeki mevcut duruma bir bakis agisi getirecedi duslncesi, bu tezin temel
katkisini olusturmaktadir. Bundan sonraki ¢alismalarda ise Turkiye’deki firmalarin
daha iyi temsil edebilmesi agisindan farkli sektorlerden ve ¢ok sayida firma segilerek

orneklem sayisi daha yuksek tutulabilir.
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EKLER

Ek 1. Miulakat Sorulan

© © N o 0o »~ DN

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Kendinizi kisaca tanitir misiniz?

Sirketinizi kisaca tanitir misiniz?

Sirketinizdeki ortalama calisma slresi nedir?

insan kaynaklari departmaninizda nasil bir fonksiyonel yapilanma bulunuyor?
Bir yil icerisinde istihdam ettiginiz personel sayisi nedir?

ise alim siirecinizden genel hatlariyla bahseder misiniz?

ise alim siireglerinizde hangi ise alim araclarini kullaniyorsunuz?

Ne kadar siredir internet tGzerinden ise alim yapiyorsunuz?

ise alim sireclerinizde internetteki hangi kaynaklari kullanmayi tercih

ediyorsunuz?

. Herhangi bir sosyal paylagim sitesinde sirket hesabiniz bulunuyor mu?
11.
12.

Herhangi bir sosyal paylasim sitesinde kisisel hesabiniz bulunuyor mu?

ise alim sirecinizde hangi sosyal paylasim sitelerini kullanmayi tercih
ediyorsunuz?

Sosyal paylasim sitelerini ise alim slrecinizin hangi asamalarinda
kullaniyorsunuz?

Potansiyel adaylariniza mulakat sureglerinde sosyal medya hesaplarinin var
olup olmadigini soruyor musunuz?

Kullandiginiz sosyal paylasim sitesinin hangi fonksiyonlarini  siklikla
kullaniyorsunuz?

ise alim siirecinizde sosyal paylasim sitelerini kullanmayi tercih etmenizin
nedenleri neler?

Buglne kadar mulakat surecinizde adayinizin sosyal paylagsim sitesinde kendi
profilindeki bir paylagimi nedeniyle elediginiz oldu mu? Olduysa neden?
Mevcutta kullandidiniz ise alim yontemini diger yontemlere kiyasla tercih

etmenizin nedenleri nelerdir?
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19. ise Alimda interneti veya sosyal paylasim sitelerini kullanmay: tercih etmeme

nedenleriniz nelerdir?
20.2017 yiinda hangi ise alim yontemine / ybntemlerine yatinm yapmayi

diustintyorsunuz? Neden?
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