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OZET

Rabia ALTAN TEKIN
Sosyal Medyanin Insan Kaynaklar1 Y &netiminde Kullanimi, Konya Ornegi
Yiiksek Lisans Tezi
Konya, 2022

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmeler icin olduk¢a énemli bir unsur halini almstir.
Giliniimiiz yogun rekabet diinyasinda mevcut pazar alaninda diger isletmelerden geride
kalmak istemeyen isletmeler kurumsallasarak insan kaynaklar1 yonetimine ciddi
yatirimlar yapmaktadir. Insan kaynaklari ydnetiminin ise &ncelikli fonksiyonu
isletmeler i¢in personel ise alma olsa da is akisina yeni dahil edilen bireylere ve mevcut
calisanlara egitim vermek, oryantasyon siirecini tamamlamak, iicretlendirme gibi mal ve
hizmet iiretiminin devamliligini saglayacak en 6nemli fonksiyonlar1 kapsadigini da
belirtmek miimkiindiir. Ozellikle teknoloji ve bilisimin hizla gelistigi bir c¢agda
teknolojiyi kullanarak fonksiyonlarin diizenli ve sorunsuz islemesini saglamak IKY
(Insan Kaynaklar1 Yénetimi) icin 6nemli ve dnceliklidir. Bilisim diinyasinda dogan ve
artik glinlimiizin ayrilmaz bir parcasi olan sosyal medyanin kullanimi ise gazete,
televizyon gibi geleneksel medyadan daha fazla tercih edilmeye baslamistir. IKY de bu
nedenle “is ilan1 verme, isletmeyi tanitma, mevcut personeli egitme, ileride olusabilecek
pozisyon agig1 i¢in aday havuzu olusturma” gibi islemler i¢in daha genis kitlelere
ulasmak amaciyla sosyal medyay1 kullanmaktadir. Boylece daha az maliyetle daha ¢ok
insan kaynagina ulagmak istenmekte ve isletmeye uzun siireli fayda saglanmaktadir.

Bu caligmanin amaci; Konya’da gorev yapan insan kaynaklar1 yoneticilerinin gbziinden,
sosyal medya kullaniminin; insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ve isletme {izerine
etkisini incelemektir.

Arastirmanin evreni; Konya ilinde gdrev yapan insan kaynaklar1 ydneticileridir.
Orneklemi ise; Konya ilinde gdrev yapan insan kaynaklar1 yoneticilerine gonderilen 400
anket icerisinden analize uygun olan 196 kisidir. Arastirma, nicel bir arastirma olup veri
toplama teknigi olarak anket kullanilmistir.

Arastirmanin sonucunda sosyal medyanin, insan kaynaklari ydnetimi ve isletme
performansini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Sosyal medya kullanimindaki
artis isletme performansini da 0,145 birim arttirmaktadir. Diger bir bulguya gore ise,
insan kaynaklar1 yoneticilerine “sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansini ne
kadar etkiledigi” sorular1 soruldugunda; insan kaynaklari siireclerinde Instagram ve
Facebook kullaniminin insan kaynaklar1 performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
belirtilirken Twitter ve LinkedIn kullaniminin insan kaynaklar1 performans: tlizerinde
herhangi bir etkisi olmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklari yonetimi, sosyal medya, teknoloji, ise alim
yonetimi, rekabet.



ABSTRACT

Rabia ALTAN TEKIN
The Use of Social Media in Human Resources Management, Konya Example
Konya, 2022

Human resources management has become a very important element for enterprises. In
today's intensely competitive world, businesses that do not want to lag behind other
businesses in the current Sunday field are institutionalizing and making serious
investments in human resource management. While the function of human resources
management priority for businesses to provide training to new staff and existing
employees to the workflow individuals included recruiting, orientation and complete the
process that will ensure the continuity of pricing, such as the production of goods and
services it is possible to specify that covers the most important functions. Especially in
an age when technology and informatics are developing rapidly, ensuring the regular
and smooth functioning of functions using technology is important and priority for
HRM (Human Resources Management). The use of social media, which was born in the
IT world and is now an integral part of today, has become more preferred than
traditional media such as newspapers and television. For this reason, HRM uses social
media to reach a wider audience for operations such as “job posting, business
promotion, training existing staff, creating a pool of candidates for the position gap that
may occur in the future”. Thus, it is desired to reach more human resources at less cost
and long-term benefits are provided to the enterprise. The aim of this study is to
examine the effect of social media usage on human resource management functions and
business from the point of view of human resources managers working in Konya.

The aim of this study; From the perspective of human resources managers working in
Konya, the use of social media; to examine the human resource management functions
and its impact on the business

The universe of the research; They are human resources managers working in the
province of Konya. The sample is; Among the 400 questionnaires sent to the human
resources managers working in Konya, 196 people werw suitable fort he analysis. The
research is a quantitative research and a questionnaire was used as a data collection
technique

As a result of the research, it has been determined that social media has a positive effect
on human resource management and business performance. The increase in the use of
social media also increases the operating performance by 0.145 units. According to
another finding, when human resources managers were asked questions about "how
much social media affects human resources performance; Facebook Instagram usage
has a positive effect on human resources performance in human resources processes,
while Twitter and LinkedIn usage has not been found to have any effect on human
resources performance.

Keywords: Human resource management, social media, technology, recruitment
management, competition.
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1. GIRIS

Giliniimliz yogun rekabet diinyasinda insan kaynaklari yonetimi popiiler bir hale
gelmistir. Is ve is¢i verimini arttirmak isteyen yoneticiler; geleneksellesmis olan otoriter
yonetimi birakarak, ekip calismasini dnemsemeye baslamustir. Isletmesinde basari
isteyen yoneticiler insan kaynaklari yonetimi politikalarina dnem vermekte ve ciddi
yatirimlar yapmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi; isletmenin ihtiyaci olan insan
kaynagimi tedarik etmesi, egitmesi, oryantasyon siirecine almasi, maas politikalarini
belirlemesi, motivasyon konularinda destek saglamasi sebebiyle isletmenin en 6nemli

pargasi haline gelmistir.

Her giin degisen ve gelisen teknolojinin ilerledigi giiniimiiz diinyasinda teknolojik
aletleri kullanan birey sayisinda artis olmustur. Hizla gelisen teknolojinin getirdigi
faydalar arasinda belirli insan kaynagina kisa siirede ulagmak elbette daha kolay
olacaktir. Bu teknolojik ¢agin vazgeg¢ilmez unsurlarindan biri haline gelen sosyal medya
glinliik yasamimizin ayrilmaz bir pargasi olmakla birlikte giiniimiiz teknolojisi ile insan
kaynagi islevlerini uygulayacak bir mecra halini almistir. Sosyal medya istenilen bir
bilgiye ulasmada geleneksel medyadan (gazete, TV, dergi) siirdiiriilebilirlik ve

kullanabilirlik sagladigi i¢in daha ¢ok tercih edilmektedir.

Sosyal medya kavrami is ve sosyal hayatimizda olduk¢a Onemli bir yer edinmistir.
Gegmis yillarda haber ve bilgi kaynagi sadece geleneksel medya iken, artik bilgi
kaynag1 sosyal medya platformlaridir. Sosyal medya; aligveris yapma, arkadas edinme,
iirlin pazarlama ve sirketlerin pazarda kendilerini daha taninir hale getirmesine olanak
saglamaktadir. Insanlar sosyal medya iizerinden fikirlerini beyan edebilmekte, siyaset
ve devlet yonetimiyle ilgili konularda paylagimlar yaparak gilindemi bile
etkileyebilmektedir. Bu kadar 6nemli héle gelen sosyal medya, isletmeler i¢in de kendi
markalarini daha fazla hedef kitleye tanitma imkani1 sunmaktadir. Kurumsal kimliklerini
sosyal medyada da devam ettiren kurumlar ise vizyonlarina uygun personel kaynagina

ulasabilmenin hizli1 ve ekonomik yontemini olusturmustur.

Insan kaynaklar1 yoneticileri ise bu teknolojiyi isveren markasi ve aday havuzu
olusturma, personel egitimi gibi sorumlu olduklar1 konular i¢in kullanmaya baglamistir.
Gegmis yillarda geleneksel medya kullanilarak daha az sayidaki hedef kitleye

ulagilirken bu yontemin isletmeye maliyetinin yiliksek gelmeye baslamasi giin gegtikce

1



daha da az tercih edilmesine neden olmustur. Eski ve geleneksel yontem yerine maliyeti
daha az olan sosyal medya sayesinde is ilanlari, igsveren markasi olusturma ve egitim
gibi konular sosyal medya sayesinde daha cok kisiye ulasarak isletmelerin tercih
edilmesini ve veriminin artmasini saglamistir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yoneticileri
ve sosyal medya arasindaki unsurlar birbirini desteklemekte ve isveren — isgdren
arasinda baglanti kurmaktadir. Calismanin temelini olusturan iki faktor ise “insan
kaynaklar1 yonetimi ve sosyal medya” kavramlaridir. Bu nedenle ¢alismada Konya’daki
insan kaynaklar1 yoneticilerinin goziinden, sosyal medya kullaniminin; insan kaynaklar1

yonetiminin fonksiyonlari ve isletme tizerinde etkisi arastirilmistir.

Bu calisma nicel arastima yontemi kullanilarak hazirlanmistir. Konya ilinde gorev
yapan 196 kisilik insan kaynaklar1 yoOneticilerinin goziinden, sosyal medya
kullaniminin; insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari ve isletme iizerine etkisinin
tespiti i¢in Orneklem grubundan ‘kolayda orneklem’ yontemi ile veri toplanmistir.
Calismadaki anket formu Vardarhier 2014 calismasinda kullanilan anket formudur.

(Vardarlier, 2014, s. 149-159).
Calisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde calismayla ilgili giris bilgiler
verilmigtir.

Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklar1 yoOnetimi kavrami ve buna bagh

kavramlar arastirilmistir.

Ugiincii  boliimiinde sosyal medya kavrami ve sosyal medyaya bagli kavramlar
incelenmis, agiklanmis ve buna ek olarak sosyal medyanin insan kaynaklar1 yonetimiyle

iliskisi incelenmis ve arastirilmistir.

Doérdiincii boliimde arastirmanin konusu ve amaci agiklanmis, onemi, varsayimlari,

sturliliklari, yontemi, model ve hiptezleri veri analiz yontemleri belirlenmistir.

Son boliimde ise ¢alismanin tiim sonuglar1 ve bulgular agiklanmis ve sonuglarina baglh

Onerilere yer verilmistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.1. Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Tanim, Icerigi ve Kapsamm

Insan kaynaklar1 Yonetimi, bir drgiitiin basarisinda kritik bir role sahiptir. Ayrica insan
kaynaklar1 yonetiminin Onemi giin gectikge Orgiit i¢inde oldugu gibi disinda da
artmaktadir. Orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in sadece gerekli kaynaklara sahip olmas1
bir sey ifade etmemekle birlikte onlarin etkili bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir

(Simsek & Oge, 2014, 5. 1)

Insan kaynaklar yonetiminin konusu insandir ve &rgiitiin insan kaynaklari ihtiyacin
degerlendirerek, bu ihtiyaci karsilamayir ve bu konuda en iyi sekilde verim almay1
saglayan bir siirectir. Boylece insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin fonksiyonlarindan

biri olup, orgiitiin amaglarina katki saglamaktadir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin, 2001, s. 9).

Insan kaynaklar1 yonetimi kisaca; bir organizasyonun en degerli varlig1 olan isgiiciiniin
etkili yonetimini saglamak i¢in uygulanan stratejik ve tutarli bir yaklasimdir. Insan
Kaynaklart Yonetimi verimli performansin saglanmasi, gelistirilmesi, motivasyonun
arttrilmasi ve insani elde tutmak i¢in yapilan tim ¢alismalardir. Barutcugil’in diger bir
tanimina gore ise, insan kaynaklari yonetimi; g¢alisan personel ve organizasyon
arasmndaki iliskileri sekillendiren ve tiim siireci kapsayan y&netim bicimidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi; rekabet ortaminda varligini siirdiirmeye calisan organizasyonun
ithtiyaci olan bilgi, beceri ve tutumun tiimiiyle ilgilenir. Organizasyonun ihtiyact olan
insan kaynaginin se¢iminden, egitim ve gelistirilmesine, ¢alisanlar arasindaki iligskiden,
ticretlendirme ve ddiillendirmeye kadar uzanan bir yonetim seklidir (Barutgugil, 2004, s.

32-33).

XX. ylizyilin ortalarina kadar organizasyonda calisanlarin islerini diizenlemesi i¢in
gorevlendirilen birimler, sadece saglik islemleri, 6zliikk islemleri, tatil ve izin giinleri,
emeklilik siireci gibi basit planlama siireglerini yonetmislerdir (Gok, 2006, s. 23-25).
Zamanla insan kaynaklar1 yonetimi kavramimnin gelisimi, orgiitteki insan faktoriinlin
degisimi ve gelisimi ile beraber paralel bir yol izlemektedir. insana ydnelik yapilan
sosyal calismalar yakin gegmis ile ilgilidir. Uluslararasi siyasi ve ekonomik g¢evredeki
gelismeler, piyasalarin kiiresellesmesi, demografik gelismeler, miisteri profillerinin ve

beklentilerinin degismesi, rekabet yapilarinin farklilagmasi, is giiciinde uzmanlagmanin



artmasit ve teknolojik gelismeler daha oOnceleri kisaca “personel” ya da “personel
yonetimi” olarak adlandirilan i gilicii yonetimi kavramini hizlandirmis ve glinlimiizde

karsimiza “Insan Kaynag1 Yonetimi” olarak evrilerek ¢ikmistir (Tuna, 2016, s. 5).

Insan Kaynaklar1 yonetimi kavramini tek bir tanimla agiklamak kolay degildir. Bunun
nedeni kavramm iki farkli sekilde kullanilmasindan kaynaklanir. ilk olarak, Insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami genellikle yonetim ve organizasyon kitaplarinda yonetim
faaliyetlerinden olusan biitiiniin bir parcasi olarak goriinmesidir. Bu yaklasim insan
kaynaklar1 yonetimi kavraminin heniiz gelisim asamasindayken personel yonetimi
seklinde dar bir bakis acistyla smirlanmasina neden olmustur. Ikinci olarak bu kavram
yonetim faaliyetleri i¢inde insan yonetimine stratejik bir bakis agis1 getiren ve personel
yonetiminden kesin sinirlarla ayrilan bi tanimlar karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yeni ve
farkli bakis acist insan1 merkeze alan orgiitlerde insan kaynaklari yonetimi kavraminin
stirekli giincellenen ve insan kaynaginin ihtiyaclart ve beklentilerine odaklanan bir
yonetim felsefesi halini almistir (Tuna, 2016, s. 12).

Sonu¢ olarak insan kaynaklar1 yonetimi insana odaklanarak, is goren iliskilerini
yonetsel bir yap1 icerisinde ele alan, sirketin kiiltlirline uyumlu personel politikalari
gelistiren ve bu yoni ile sirket yonetiminde olduk¢a Onemli bir fonksiyon haline
gelmigtir. Boylece insan kaynaklart yonetimi hi¢ alistk olunmayan ve tamamen yeni
yaklasimlar ve ilkelerden ¢ok sirketteki tiim calisanlar arasindaki iligkileri anlamaya ve
bunlarin nasil olmasi1 gerektigini belirlemeye calisan, ig géren yonetimini de ele alan

stratejik bir yaklasim olmustur (Findike1, 2018, s. 15).

Kisaca insan kaynaklari yonetimi; personelin maddi, manevi ve sosyal ihtiyag¢larini
karsilar, isletmenin ihtiyact olan pozisyona dogru adaylar1 yerlestirir ve onlar egitir. Bu

sayede hem isletmeye, hem de personele katki saglar.

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglar

Insan kaynaklar1 yonetiminin ana hedefi, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisiyla is
gorenlerin sirkete olan bagliliklarin1 ve igletmeye yaratict katkilarimi sunarak sirketin
stratejik amaglarina ulagmasina destek saglar. Bu nedenle insan kaynaklarinin amaglari,

politikalar1 ve planlar sirketin stratejik amaglari ile biitiinlesmeli ve uyum saglamalidir.



Uyum saglandig1 takdirde insan kaynaklar1 yonetimi sirketin rekabetgi tstiinliigiinii

saglamak i¢in gercek bir is ortagi olur (Bingol, 2016, s. 24).
Insan kaynaklar1 yonetiminin amaclar su sekilde 6zetlenebilir. (Bingdl, 2016, s. 25):

e Sosyal sorumluluk agisindan firsat esitligi saglamak, calisan personelin sagligini

korumak,
e Farkliliklar1 tanimak ve anlamak,
e Ayrimcilik yapmamak,
e Onlara adaletli ve tutarli islem yapmak,
e Verimliligi artirmak,
e (Calisan personele bilgi ve beceri kazandirmak,

e Devamsizligi ve sirkiilsayonu azaltmak insan kaynaklari yonetiminin basglica

amaglarindandir.

Insan kaynaklari; insanin sirkette yiiksek performansta calismasini desteklerken
calisanlarin yasam kalitesini yiikseltmeyi amaglar. Bu anlayis, insani {iretim siirecinin
bir pargasi olarak nitelendiren geleneksel diisiincenin aksine; ¢alisanin mutlu, verimli ve
tatmin olmasini hedefleyen bir prensip haline gelmistir. Buradan ¢ikan sonug ise insan
kaynaklarmin amacinin artik isletmenin is giicii verimliligini arttirmasini ve personelin

yaptigi isten tatmin olmasini saglamaktir (Sabuncuoglu, 2016, s. 4).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci isletmenin olumlu ydnde performansini arttirmak
olarak aligilansa da sadece isletme odakli degil personelini de kapsayan amaglari
vardir. Is giivenligi ve is sagligi konularindan farkli olarak motivasyon, oryantasyon,
ticretlendirme, egitim ve gelisim agisindan personele ve isletmeye gerekli destegi saglar.

Kisaca is ve 1s¢i verimini arttirmay1 hedefler.

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Isletmelerde insan kaynaklari yonetimine iliskin yapilan eylemlerin biitiinliik ve
stireklilik kazanmasi belirli ilkeler sayesinde gerceklesmektedir. Bu ilkeler sayesinde

yoneticiler daha kesin kararlar verebilirler. Toplumsal deneyimler ve kazanimlarin



sonucu olan ilkeler, icinde yasanilan toplumun degerlerine gore sekillenir ve

olusturulurlar (Argon, 2001, s. 75).

Ilkeler belirli zaman siirecinde ¢esitli deneyim sonucu benimsenen ve uygulanan
kurallar biitiintidiir. Her politikanin kendi ilkeleri vardir. Saptanan ilkeler, uygulanmak
istenen politikanin ¢ercevesini belirler. Ancak her ilkenin mutlak dogrulugu ya da yer
ve zaman kosulu aranmaksizin gecerliligi savunulamaz. Kaldi ki ilkeler, insanin
diisiince ve davranislarini sinirlamasiyla da elestirilebilir. Insan tutum ve davranislarinin
heniiz tam anlami ile anlasilmadigi evrende belirli ilkelerin gegerliligi her zaman
tartisma konusu olabilir. Ancak bununla birlikte ilkelere bagli bir yonetim anlayisinin
aksi durumunda da insan kaynaklar1 yonetiminde “yon verici” bazi temel ilkeleri

aciklamakta fayda vardir (Sabuncuoglu, 1997, s. 43-46).

Insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri, insan kaynag: yénetiminde etkili olabilmesi igin;
yasanilan toplumun degerlerinin de goz 6niinde bulunduruldugu nesnel bakis agisiyla
hazirlanmis kendi igerisinde bir biitiin olan halindedir. insan kaynaklar1 y&netimi
ilkeleri hem igletmeye hem de personele fayda saglamak igin olusturulmustur. Bu
ilkeler; verimlilik ilkesi, insancil davramis ilkesi, esitlik ve adalet ilkesi, agiklik ve

bilgilendirme ilkesi, gizlilik ilkesi olarak siralanabilir.

2.3.1. Verimlilik Tlkesi

Basarili sirketlerin arkasindaki en onemli faktor nitelikli ve iiretken insan kaynagidir.
Bu ¢erceveden bakildiginda verimlilik ilkesi ¢alisanin fiziksel ve diisiinsel giiclinden en
yiiksek diizeyde yararlanmayr ve elde edilen yiiksek ¢alisma temposunu siirekli
aktiflestirmeyi hedefler. Bu basaranin elde edilmesinde izlenecek politika personelin ise
alimindan ayrilmasina kadar gecen siirede onun bilgi, yetenek ve deneyimlerini yaratici
ve yapict is gilicii ile birlestirerek en yiiksek diizeyde verim saglamak olmalidir.

Boylelikle gizli tutulan potansiyel, aktif hale getirilmis olur (Sabuncuoglu, 2016, s. 21).

Is gérenden en yiiksek diizeyde verimlilik alabilmek igin ilk olarak onun ekonomik
beklentilerini karsilamak, tatmin edici bir maas vermek gerekir. Ote yandan ¢aligma
ortami ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesinden bahsedilebilir. Ama en Onemlisi is
gorenin sosyo-psikolojik beklentilerini karsilamaktir. Bu da is giiciiniin fikri giiciinii,

goniil giiclinii arttirmaya yonelik bir faktordiir (Ugur, 1991, s. 674).



Insan kaynaklar1 yonetimi bir isletmenin basarili olmasi istiyorsa, insan kaynaklar
yonetiminin ilkelerinden olan verimlilik ilkesini benimsemeli ve uygulamalidir. Bir
isletmenin en 6nemli sermayesi insan oldugu i¢in, bu sermayeden en dogru sekilde
yararlanmak gerekir. Insan kaynaklari yonetimi; insan unsurunu en iyi sekilde
yonetmeli ve igletme icin en aktif hale gelmesini saglamalidir. Aktif hale gelmesi ve bir
personelin verimli olmast i¢in de personelin psikolojik, maddi ve sosyal ihtiyaclarini
karsilamali ve isletmeye katkisini arttirmalidir. Insan kaynaklari ydnetimi bunlar

uyguladigi takdirde verimlilik ilkesini gergeklestirmis olur.

2.3.2. Insancil Davranis lkesi

Isletmeler biinyelerindeki calisanlarinin motivasyonunu artirmak icin  etkinlikler
diizenleyebilir. Ancak insanlarin bulundugu bir isletmede insanlarin gereksinimleri,
bilgili kilinmalar1, degerleri ve inisiyatiflerini kullanmalar1 saglanamiyorsa o isletmede
etkinlikten s6z edilemez. Basitge anlatmak gerekirse diinyanin her yerinde ekonomik
gelisme gosterilirken, igletmeler i¢in zenginlik kaynaklar1 her zaman dinamik bir 6ge
olarak belirtilir. Oysa bu kaynaklar i¢erisinde igletmenin devam etmesini saglayan insan
unsuru ¢ogu kez unutulur. Bu tipki bir bisikletin iki pedalina benzer. Bir pedal
ekonomik amaglari, diger pedal sosyal amaglar1 ifade eder. Bisikletin dengede gitmesi
icin iki pedalinda birlikte kullanilmas1 gerekmektedir. Yani insan faktorii isletmenin
hem aract hem de amaci olarak ele alinmalidir. Ara¢ olarak bakildiginda ondan
verimlilik saglanmaya ¢alisilir. Amag olarak bakildiginda ise onun istek, duygu,

diisiince ve Onerilerine saygi duyulmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2016, s. 22).

Insan kaynaklari ydnetiminde verimlilik ilkesi ekonomik nedenlerle iliskilidir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin sadece ekonomik ihtiyaglar: diisiiniip, insani ihtiyaglar1 gz ardi
etmesi beklenemez. Sebebi ise isletmede isine bagli, is memnuniyeti yiiksek, isine sadik
personel bulmak ve motivasyonu arttirict faaliyetler diizenlemek gereklidir. Bu konuda
basarinin sirr1, ekonomik amagclarla birlikte insani ve sosyal amaglarin koordineli

sekilde uygulanmasidir. insani davranis ilkesinin temeli de budur (Aktuna, 2007, s. 14).

Etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi politikas1 uygulanmak isteniyorsa; personele sadece
is goren seklinde bakilmamasi gerekir. Personelin yalnizca maddi ihtiyaglarim

karsilamak igletmenin ileri doniik gelismesine ket vurabilir, isletmeler ¢alisanlar igin



motivasyonunu artirici faaliyetler yapmali ve insani degerleri géz 6niinde bulunduran

bir isletme politikas1 benimsenmelidir.

2.3.3. Esitlik ve Adalet ilkesi

Modern anayasalarda taninan temel hak ve Ozgiirliiklerden onemli bir tanesi hak ve
Ozgurliiklerin taninma ve uygulanmasinda dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi
inang, din ve mezhep ayrimi gozetmeksizin hicbir kisiye, ziimreye ya da sinifa ayricalik
verilmemesi anlamina gelen esitlik ilkesidir. Esitlik insan haklar1 kavramini ve

demokrasi diistincesinin temelini olusturur (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2020, s. 29).

Adil davranis, is gorenlerin en hassas olduklar1 konudur. Ozellikle kisilere verilen iicret,
odill, ceza, terfi, calisma kosullari, egitimde firsat esitliginin saglanmasi ve bu
konularda adalet algisinin calisanlarda olusmasi son derece &nemlidir. Ornegin bir
sirkette uygulanan performans degerleme sistemine giiven duyulmasi sistemin
kendisinden daha ¢ok o6nem tasir. Is gorenler, kendilerini ilgilendiren konularda
kararlara katildiklar1 zaman adalet algilar1 daha da giiclenecektir. Bu alginin gliglenmesi
ise ig gorenlerin sirkete bagliliklarini olumlu anlamda etkileyecek, ¢alisma istekleri ve
verimlilik diizeyleri artacak ve sonug¢ olarak calisan mutlulugu ile birlikte calisma

performansi olumlu bir artis gosterecektir (Sabuncuoglu, 2016, s. 23).

Esitlik ve adalet ilkesini benimsemis isletmeler; personelin isletmeye karsi giivenini
kazanir. Adalet kavrami personel i¢cin oldukca onemlidir. Personel tarafindan giiven
kazanan isletmelerde, isletmeye ait olma hissi artar. Bu durumun sonucunda da isletme

performansinda artig goriiliir.

2.3.4. A¢iklik ve Bilgilendirme Ilkesi

Insan kaynaklari politikasinin basarisinin bilyiik dl¢iide aciklik ilkesine baglh oldugu
soylenebilir. Izlenecek politikanin belirlenmesinin énemi kadar, uygulama asamasinda
da tiim is gorenlerin destek ve katkis1 6zellikle de olusturulan bu politikay1 benimsemesi
onemlidir. Bu nedenle en iist basamakta bulunan yonetici kesimi de dahil olmak {izere,
ara basamak yoneticileri, tim is gorenler ve temsilcilerine de izlenecek politika

hakkinda bilgi verilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2016, s. 24).



Insan kaynaklar1 belirli zaman araliklariyla diizenledigi seminer konferans gibi
etkinliklerle caligmalar1 hakkinda is gorenlere bilgi saglamalidir. Bdylece is gorenler
hangi kriterlere gore degerlendirildiklerini bilmelidir. Eger bilgi saglanmazsa isveren ve
is goOren arasindaki gliven iligkisinin zedelenecegi gibi, is gorenin bilgi edinmek
amactyla baska yollar1 denemesine de neden olabilir. Ornegin; is gérenlerin y1l sonunda
yapilacak performans degerlemesinde bulundurulan kriterleri Onceden Ggrenmis

olmalari, ise alinirken bu kriterleri bilerek is basi yapmalar1 saglanmalidir (Findikgi,
2018, s. 62).

Personelin yapacagi islerin siirlart belirlenerek, isletme hakkinda bilgilendirilmesi
saglanip, isletmenin diizeni hakkinda acik bir politika benimsemek, isletmenin olumlu
gelisimine katki saglar. Personelin giiveni kazanilarak, gorev tanimlamasi net bir

sekilde yapildiginda gorev bilincinin artmasi saglanir.

2.3.5. Gizlilik Ilkesi

Organizasyon igerisinde bir¢cok birimin bilgi akisinin agikca belirtilmesi gerekmektedir.
Ancak bazi birimlerin gizliligi olduk¢a 6nemlidir. Bu birimler arasinda insan kaynaklari
oncelikli grup arasindadir. insan kaynaklari y&netimi, is gorenlerin performans
degerlemelerini izler, arsivler, ise bagvurularmin degerlendirmesini saglar. Eger bu
caligmalar gizli olmay1p agik hale gelirse is gorenlerin giivenligi zedelenecektir. Gizlilik
ilkesinin kurum igerisinde korunmasi gerektigi gibi kurum disinda da korunmasi
olduk¢a 6nemlidir (Findikg1, 2018, s. 61). Ozellikle rekabet icerisinde olunan sirketler,
sirket biinyesindeki bilgileri elde etmek istedikleri i¢in gizlilik ilkesi olduk¢a 6nemlidir
(Kalipgi, 2014, s. 9).

Insan kaynaklar1 yonetimi; personelin ve isletmenin bilgilerinin korunmasindan
sorumludur. Personelin 6zel bilgilerinin kamuya acik bir alanda paylasilmasi, personelin
isletmeye ve insan kaynaklar1 yonetimine karsi giivenini zedeler. Giiveni zedelenen
personelin ise aidiyet duygusu azalir ve performansinda diisiis goriiliir. Bu nedenle

gizlilik ilkesi insan kaynaklar1 yonetimi i¢in oldukca dnemli bir ilkedir.



2.4, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci insan giiciinii en etkin ve en verimli sekilde
kullanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar sirket igerisinde yapilan tiim faaliyetlerin
etkinligi ve verimliligi, is gorenin nitelik ve niceligine baghdir. Bu nedenle islerin
yiiriitiilmesinde ihtiya¢ duyulan personelin ise alinmasindan ¢ikarilmasina kadar insan
kaynaklar1 yoOnetimi, igverenin problemlerinin ¢oziimiinde etkili yol ve yontemleri

igeren biitlin bu faaliyetleri kapsayan bir islevdir (Sabuncuoglu, 2016, s. 5).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bagsaris1 hem i¢c hem de dis ¢evreyi anlamayla alakalidir.
Bu yiizden ilk yapilmasi gereken c¢evreyi anlamak ve i¢ cevrenin isteklerini yerine
getirmektir. insan kaynaklar1 ydnetimi bu nedenle i¢ ve dis cevre ile ilgili analiz
yaparak, insan kaynaklari yOnetiminin uygulamalarin1 smirlandiran veya etkileyen
faktorler ile ilgili sonuglar elde eder. Sonuclar degerlendirilerek insan kaynaklari
politika ve uygulamalar1 tasarlanir. Sonraki adimda is analizi ¢aligmalar1 yapilarak
kurumda yer alan her isin ayr1 ayr1 niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklari ve ¢alisma
kosullar1 ortaya konulur. Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkili bir sekilde yerine

getirilmesi belirtilen bu ¢calismalarin yapilmis olmasiyla ilgilidir (Bingol, 2016, s. 28).

Insan kaynaklar1 yonetiminin etkili bir performans gdstermesi igin biinyesinde bulunan
fonksiyonlar1 6grenmesi ve uygulamasi gerekir. Bu fonksiyonlar incelendiginde “is
analizi ve tasarimi, insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma / oryantasyon, motivasyon,
performans degerlendirme, egitim ve gelisme, kalite kiiltiirli olusturma, kariyer

yonetimi, iicret yonetimi, 1§ saglig1 ve giivenligi” konu bagliklar1 ortaya ¢ikar.

2.4.1. Is Analizi ve Tasarimi

Is, bir kisinin faaliyetlerini olusturan gorevlerin toplamidir. Bu tanimdan da anlasilacag
gibi is, is gdrenin yapmakla sorumlu oldugu gérevdir. Is analizi is gorenler tarafindan
tek tek ya da toplu bir sekilde yerine getirilen isin ayrintili bi¢iminde yapilmasim
amaglar. Kisaca is analizi isin kendisini inceler. Is analizi bir isin niteligi, niceligi,
gerekleri ve calisma kosullarini gesitli yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢aligmadir.
Yapilan bu galisma sonucu isin ne oldugu, nig¢in ve nasil yapildigi, o isin yerine

-----

(Sabuncuoglu, 2016, s. 68).
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Bir organizasyon igerisinde ¢ok cesitli is gorenler ve ¢ok gesitli isler vardir. Insanlar
genellikle, birlikte ve ayni amaglar i¢in cabalarini birlestirirken, yapacaklari islerin
belirgin olmasi ve miimkiin oldugunca islerin birbirine karismamasi gerekmektedir. Bu
karigikligin  onlenmesi i¢in calisanlarin c¢atismalarina neden olan sorumluluklarin
belirlenmesi amaciyla islerin neler oldugu daha dogrusu neleri icerdigi analiz
edilmelidir. Her bir is i¢in yapilacak bu analiz sonunda islerin gerceklestirilmesi i¢in
gereken ozellikler de belirlenmis olur. Boylece is giicii ihtiyacinin belirlenmesi de kolay
bir hale gelecektir. Bu nedenle agik olan islere yerlestirilecek ve kurum i¢inde yapilacak
terfiler daha kolay yapilabilir. Bu kolayliklar isin somut bir sekilde analiz edilmesinden
kaynaklanir (Findike1, 2018, s. 142).

Is analizi birden fazla asamadan olusan bir calismadir. Kullanilabilir yararli verilere
ulagabilmek i¢in her agamaya onem ve Ozen gostermek ve her asamanin gereklerini
yerine getirmek zorunludur. Is analizi asamalarina bakildiginda ise hazirlik ¢alismalar,
i analizi Orgiitlenmesi, i analizleri yoOnteminin kararlastirilmasi, bilgi toplama,
toplanan bilgilerin irdelenmesi olarak agiklanabilir. Is analizi ¢alismalarinda kullanilan
cesitli yontemler bulunmaktadir. Is analizi calismalarinda sik kullanilan yontemlere
bakildiginda gozlem yontemi, goriisme yontemi, anket yontemi ve karma yontem dikkat

¢ekmektedir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2020, s. 77-82).

Is gorenleri, giidiileyerek isten tatmin olmalarini saglamak ve ayn1 zamanda is verimini
en yiiksek diizeye ¢ikarmak, yoneticilerin sorunlarinin basinda gelir. Is gdrenlerin
egitim diizeyi arttik¢a, kurum onlar i¢in sadece temel gereksinimlerini karsilayan bir yer
olmasinin 6tesinde basari, taninma, gelisme ve kendini gergeklestirme gibi daha iist
diizeydeki gereksinimlerinin tatmin etmeye ¢alistiklar1 bir ortam olur. Is tasarimi; is ve
insan Ogesinin en uygun bigimde birlesmesini hedefleyen bir uygulamadir (Can,

Kavuncubasi, & Yildirim, 2020, s. 108).

Is tasarimmin baslica ydntemlerine bakildiginda is basitlestirme, is genisletme, is
rotasyonu, 1§ zenginlestirme, 6zerk ¢alisma gruplari olarak ele alinabilir. Alternatif is
tasarimi1 yontemlerine bakilirsa esnek zamanli ¢alisma, yer ve zaman kavramlarindan

bagimsiz ¢aligsma olarak tanimlanabilir (Tuna, 2016, s. 79-88).

[s analizi ve tasarimi; is gorenin yapacagi isin detayli ve ayrintili bir sekilde ne olacagini

tanimlayan bilimsel bir calismadir. Boylece yapilacak islerin adini, konusunu ve
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sorumluluklarini ayirt ederek birbirleriyle karismasinin oniine gegilmis olur. Is analizi
yapilmig ve kimin hangi isi yapacagi belirlenmis isletmelerde kafa karigikligi ortadan

kalkar ve performans degerlendirmesi daha saglikli yapilabilir.

2.4.2. insan Kaynaklar1 Planlamas:

Insan kaynaklarinin planlanmasi, orgiitin  amaglarma ulasmas: siirecinde ihtiyag
duyulan &zelliklerdeki personelin belirlenmesiyle ilgilidir. Insan kaynaklar1 planlamast:
“Organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in hangi sayida ve ne tiir 6zelliklere sahip
personele ihtiyaci vardir? Ne tiir Ozelliklere sahip personel oOrgiitin amacina
ulagsmasinda en verimli bi¢imde hizmet ederler?” gibi sorularin cevaplar ile ilgilidir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin hedefi, 6rgiitiin en temel ihtiyaclarini gerceklestirmek igin
organize edilmesidir. Bu organizasyonun yapilabilmesi de her seyden Once orgiitiin
ithtiya¢ duydugu insan kaynaginin belirlenmesiyle gerceklesebilmektedir. Ancak tiim ilk
olarak drgiitiin uzun ve kisa vadeli amag ve hedeflerinin bilinmesi gerekmektedir. Insan
kaynaginin planlanmas1 da orgiitteki insan giicliniin orgiit i¢inde ve disinda meydana
gelen gelismelere uygun ve etkin sekilde kullanilabilmesi icin gozden gecirilmesi,
yeniden yapilandirilmasiyla ilgili biitiin hazirlik ¢aligmalarini igerir. Diger bir degisle
insan kaynaklarinin planlanmas1 degisen politik, ekonomik, akademik alandaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verecek insan giiciinliin saglanmasina,
yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasimni ve gerekli
uygulamalarin yapilmasini igerir. Giliniimiiz diinyasinda son derecede hizli bir bilgi
artis;, degisme ve gelismelerin yasandigi diisiiniiliirse bu hizli gelismeler ile basa
cikacak, uyum saglayacak insan giiciinlin ve dolayasiyla insan kaynaklarinin

planlanmasinin 6nemi de ortaya ¢ikmaktadir (Findikg1, 2018, s. 123-128).

Insan kaynaklar1 planlamasi bu tanim cercevesinde gegcmisteki verilerden faydalanarak
gelecege yonelik uzun siireli bir planlamay1 kapsamaktadir. Kisaca insan kaynaklari
planlamas isleri dogru yapacak nitelikteki ve gerekli sayidaki kisilerin uygun zamanda

bulunmasina yonelik faaliyettir (Tuna, 2016, s. 108).

Insan kaynaklar1 planlamasi siirecinin asamalar1 su sekildedir (Bingdl, 2016, s. 179-

196);

e Bilgi toplama ve analiz,
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e s giicii talebini saptama,

e s giicii arz1 saptama,

e Saptanan arz ve talebi dengeleme,

e Biit¢ceye uyarlama,

e Ust yonetimin onay1 — nihai insan kaynaklari plan1 ve uygulama,

e Kontrol ve degerlendirme olarak siniflandirilabilir.

Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarmndan olan, insan kaynaklari planlamasi
fonksiyonu isletme i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir. Isletme igin lazim olan personel
sayisin1 belirleme, eksik pozisyon ihtiyacin1 giderme, ileride lazim olabilecek
pozisyonlar i¢in aday havuzu olusturma gibi konular insan kaynaklari planlamasi
stirecine girmektedir. Dogru planlanmis uygulamalar, isletmenin ihtiyacina uygun dogru

adaylar1 saptayacagi i¢in oldukca dnemlidir.

2.4.3. Ise Alma / Oryantasyon

Yeni kurulan bir sirkette her pozisyona, faaliyetine devam eden firmada ise ¢esitli ve
degisik nedenlerle, yeni agilan ve herhangi bir degisiklik olmadigi halde mevcut
pozisyonunda ayrilmalar sebebiyle bosalan pozisyonlara uygun personel adaylarimi

yerlestirmek i¢in yapilan faaliyetlerin toplami ise almadir. (Askun, 1982, s. 28).

Bu nedenle insan kaynagi bulma, yerlestirme yapilacak pozisyonlara uygun, mesleki
bilgi ve isin gerekliligi ortiisen adaylarin aranip bulunmasi ve bu kisilerin sirkette ise

baslamak icin tesvik edilmesi konusundaki faaliyetlerdir (Senatalar, 1975, s. 105).

Kurumlarda ise alma siirecinin ilk asamasi personel temin etmek olmasina ragmen
oncesinde birka¢c on hazirligin yapilmas: gerekmektedir. Bunlardan ilki ise alma
siirecinde aday personel aranmadan Once insan kaynaklari uzmanlarinin insan
kaynaklar1 planlamasi yapmasidir. Ancak insan kaynaklar1 planlamasi kurumun hangi
Ozellik ve sayida personel ihtiyacini bulmasini saglarken bu personelin nereden
bulunacagtyla ilgili herhangi bir degerlendirme yapmamaktadir. Bu nedenle personel
bulma faaliyeti i¢in isgilicli planlamasi sonrasinda ortaya ¢ikan personel ihtiyacini
gidermek iizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip personel adaylarin
arastirma ve kuruma kazandirma faaliyeti olarak bahsedilebilir (Kéroglu & Merter,
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2012, s. 213-238). Baska bir ifade ile personel bulma siireci; insan kaynaklari
planlamasina bagli ve boliim yoneticileri ile is birligi halinde gerekli olan personel
teminin belirlenmesi, isgiicii piyasasi ile ilgili bilgilerin toplanmasi, etkili personel
saglanmanin gelistirilmesi ve ise uygun adaylarin bulunmas: faaliyetleridir (Can,

Akgiin, & Kavuncubasi, 2001).

Oryantasyon, is gorenin kurumdaki basaris1 ve devamliligi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Is goren kuruma yeni basladig1 ilk zamanlarda birgok belirsizliklerle karsilastig1 igin
stres durumunu yasayabilir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin, 2002, s. 133-135). Oryantasyon
egitimi de bu durumda ise alistirma egitimi, kuruma yeni baglayan is goren ya da ayni
kurumda farkli bir géreve yeni baslayan personele verilen bir egitimdir. Oryantasyon
egitimleri kuruma ise yeni baslayan personelin konumuna ve isin konusuna gore

degiskenlik gostermektedir (Ataay, et al., 2009, s. 195).

Kurumda yeni ise baslayacak is gorenin ihtiya¢ duyabilecegi calisan el kitabi, isin
tanimi, sirket faaliyetlerini anlatan katalog vb. bilgilerin aktarilmasi gerekmektedir.
Buna ek olarak maas, fazla mesai iicretleri, calisma saatleri, izin tiirleri gibi haklar ve
kurumun kurallar1 oryantasyon egitiminde is goérene anlatilmasi gereken konular
arasinda yer almaktadir. Ayrica ise yeni baslayan bir is gérenin farkli ortama girecegi

icin yabancilik cekmemesi adina sosyal kaynagma 6n plana alinmalidir (Bayraktaroglu,

2008, s. 88-89).

Ise alma siireci, insan kaynaklar1 planlamasimin bir parcasidir. Dogru planlanmis insan
kaynaklar1 politikalari ise alim fonksiyonunda oldukca belirleyicidir. Ise alim
yapilmadan once sirket i¢in lazim olan personel sayisi, hangi pozisyonda ac¢ik oldugu,
ayrilan biitcenin bilinmesi ve belirlenmesi ise alim yapilirken basvurulacak bilgilerdir.
Dogru pozisyona, uygun aday yerlestirmek insan kaynaklari yonetiminin en onemli
sorumluluklarindan biridir. Bu sayede performans artacak ve bu durum isletmeye
olumlu bir sekilde yansiyacaktir. Ise alimmn ardindan yapilacak en 6nemli husus
“oryantasyon” siirecidir. Dogru ise uygun aday alinmig olsa bile yeterli bir isletme
tanitimi ve kaynastirma siireci yapilmadig: takdirde aday stres durumu yasayabilir ve ise
aitlik hissi duymayabilir. Bu durumda da giris-¢ikis sirkiilasyonu artabilir. Bunun 6niine
gecmek icin ise alinan adaya sirket hakkinda yeterli bilgi verilmeli ve kaynastirma

stirecinde aktif bir rol alinmalidir.
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2.4.4. Motivasyon

Motivasyon, insan iligkilerini sekillendiren 6nemli kavramlardan bir tanesidir. Hangi
sekilde olursa olsun, biitiin sirketlerin kurum ve kuruluslarin ortak hedefi personelin
cabalarini, sirketin amaclarini gergeklestirmeyle ilgilidir. Istenilen sey isin konusu fark
etmeksizin verilen isin yapilmasmin saglanmasidir. Isin yapilabilmesi iginse insanin
istekli olmasi, yeterli ¢caba gostermesi ve isi benimsedigini gostermesi gerekmektedir.

Bu istegi saglayan da insanin motivasyon diizeyidir (Findike¢1, 2018, s. 371).

Is gorenlerin potansiyellerini sirketin amagclari yoniinde kullanmalarmni saglamak igin
personelin maddi ve manevi motivasyon araglariyla desteklenmeleri oldukg¢a 6nemlidir.
Motivasyon araglarinin basarili bicimde kullanilmasi1 da ydneticinin basarisini olumlu
yonde etkilemektedir. Motivasyonun amaci da is gorenlerin verimini arttirarak sirketin
amaglarini daha verimli bir hale getirmektir. Eger bu basarilamazsa motivasyonu diisiik
olan ig gorenlerin basarili olmalar1 beklenemez ve sirketin amaclari da olumsuz olarak
etkilenir. Bu nedenle motivasyonu diisilk is gorenler kapasitelerinin tamamin
kullanmaz veya kullanmakta oldukca sikinti c¢ekerlerse isletme arz egrisinde azalma

goriiliir (Tunger, 2013, s. 87).

Insan kaynaklar1 yénetiminin temel amaci ¢alisanlarin ihtiyaglarini gidermektir. Calisan
personel ihtiyact giderildigi oranda motive olacaktir. Motivasyon, personelin sirketin
genel amaglara baglilik ve uyumu, biz ruhunun olugmasi ve is tatminin oldukca
artmasini saglar. Personelin ihtiyacinin karsilanmasi evrensel, toplumsal, orgiitsel ya da
grup diizeyinde yerlesmis degerlere ve ortam kosullarina uygun olmalidir. Bu sayede
calisan personelin ihtiyacini gidermek daha verimli ve kolay olacaktir (Findikei, 2018,

s. 373).

Basaril bir isletme, dogru pozisyona uygun adaylar1 almasi ve onlart yonlendirmesiyle
meydana gelir. Uygun aday alindiktan Sonra ise aidiyet hissini arttirmak icin; adayin
maddi, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarini gidermek gerekir. Bunlar saglandig1 takdirde
motive edici davraniglara katki saglamis olur. Boylece motive olan personel, isletmeye

daha verimli olur ve isletmenin gelisimine olumlu katki saglar.
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2.4.5. Performans Degerlendirme

Performans, bir c¢alisanin belirli bir zaman dilimi igerisinde kendisine verilen
sorumlulugu yerine getirmek amaciyla yapilan islevin sonuglaridir (Ozgen, Oztiirk, &

Yalgin, 2002, s. 209).

Birey, calismis oldugu isine kendisinden bir¢ok oOzellik tasir ve bu Ozelliklerini
kullanarak verilen sorumluluklar1 en yiliksek diizeyde yerine getirmek i¢in ugrasir.
Birey, isinde yliksek bir performans sergilediginde; sosyal ve ekonomik yonden bir¢ok
firsat kazanir, ilerler ve terfi alir. Bir kurumun tim c¢alisanlart en yiiksek diizeyde
sorumluluklarini yerine getirdiginde ya da iistiin performans gosterdiginde kurumun

stratejik hedeflerine ulasmasi kolaylasir (Bingol, 2016, s. 373).

Birgok farkli sekilde kullanilmakla birlikte performans degerlendirmesi, kisinin
gorevindeki basarisini, isindeki tutum ve davranigini, ahlak durumu ile kisisel
ozelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen, bireyin kuruma olan katkilarin1 degerlendiren

planl bir ara¢tir (Cem, 1977, s. 24).

Performans degerlendirmesinin  kullaniom amaglarina  baktigimizda; {icret-maas
yonetimi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, kariyer ve terfi yoOnetimi, rotasyon- is
gelistirme- i zenginlestirme, isten ayrilma kararlarinda kullanildigr — gortliir

(Sabuncuoglu, 2016, s. 229-230).

Performans degerlendirmesi; insan kaynaklari yonetiminin saglikli ve adil kararlar
vermesi igin olduk¢a 6nemlidir. Ucret politikasi, terfi alma gibi durumlarda somut
verilerle hareket etmek dogru kararlar1 vermeye yardimer olur. Bu somut veriler ise

performans degerlendirmesiyle saglanabilir

2.4.6. Egitim ve Gelisme

1980’lerden sonra teknolojide hizli bir gelisme baslamis, rekabet piyasalari artmus,
verimlilik ve toplam kalite 6nem kazanmistir. Aym1 zamanda ekonomik krizler
goriilmeye baglamig, hassas ve standart iiretim gerekli olmustur. Bu gelismeler,
ilerleyen teknolojiye uyum ihtiyaci, rekabet avantaji, verimlilik ve kalite diizeyine
ulasmak icin krizlere karsi bilinglenmeyi de beraberinde getirmistir. Ozellikle 2000’1i

yillardan sonra egitim dnemli bir ihtiya¢ haline gelmistir. Bu ihtiyaclara bakildiginda,

16



stirekli gelisen teknolojik sistemler personeli yetersiz kilmis, personelin bilgi ve beceri
diizeyinin yiikseltilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Personelin farkina varilmayan
ya da kullanilmayan potansiyel becerisinin ortaya cikarilip gelistirilmesinde kuruma
onemli katkilar saglayabilecegi ve uluslararasi rekabet ortaminda, egitimli personelin

kurumun giiciinii arttiracagi sonucuna ulasilmistir (Sencan & Erdogmus, 2003, s. 13).

Kurumlarda egitim, personelinin kurumlarda aldiklar1 gorevleri veya ileride alacaklar
gorevleri daha verimli bir bigimde uygulayabilmeleri igin; personelinin mesleki bakis
acilarin1  gelistiren, davramig ve tutumlarinda, diisiince ve anlayislarinda,
30aligkanliklarinda pozitif gelismeler olmasini amaglayan, yetenek, bilgi ve gorgiilerini
arttiran egitsel faaliyetler ve eylemler biitiiniidiir. Kurumlar tarafindan verilen egitim ise
is i¢in gerekli mesleki bilgi ve becerilerin personel tarafindan 6grenilip uygulanmasini

amaglar (Cetin, 1999, s. 4).

Kurumlar tarafindan verilen egitimin amaglar1 incelendiginde siralama soyledir

(Sabuncuoglu, 2016, s. 158-160);

e Uretimde artis,

e Kalitede artis,

e Maliyetlerde diigme,

e Zamandan tasarruf,

e Iskazalarinda azalma,

e Daha az personelle ¢alisma,

e Devamsizlik ve devir hizinin diismesi,

e Terfi olanaklari,

e Hosgori kazanma,

e Ozgiivenin yiikselmesi,

e s birligi ve dayanisma basliklari ortaya ¢ikmustir.
Bir igletme uzun omiirlii olmak ve mevcut potansiyelini gelistirmek istiyorsa, personeli
i¢in gerekli egitimleri saglamaya 6nem vermesi gerekmektedir. Ise yeni alman bir

personelin bilgileri ¢ok taze ve giincel olsa da siirekli bilgi giincellemesi olan 15 ve

sosyal hayatta diizenli ve yenilik¢i bir egitim verilmesi, isletmenin giindemden geride
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kalmamasi i¢in olduk¢a 6nem teskil etmektedir. Bu nedenle egitim, tiim isletmeler ve

personel i¢in olduk¢a dnemlidir.

2.4.7. Kalite Kiiltiirii Olusturma

Bir kurumda kalite bilincinin yayginlasmasi ve yerlesmesini saglamak i¢in kullanilan
kurum igi iligkilere kalite kiiltlirii denir. Kalite kiiltiiriiniin kurumun bir parcasi olmasi
icin, kurumun kalite ¢aligmalarina 6zen gostermesi ve personeli de 6zendirmesi gerekir.
Kurumda Kalite kiiltiiriiniin yerlesmesiyle beraber personel ve yonetici davranislarinda
bliyiik degisiklikler ortaya ¢ikacaktir. Bununla birlikte yerlesen kalite kiiltlirii paylasilan
misyon ve vizyon degerleri ile birlikte personelin motivasyonu ve moral diizeyi olumlu
artis gosterecektir. Kalite kiiltiiriiyle beraber hedeflenen kalite ile ulasilan kalite
arasindaki karsilagtirma personelin isteki aidiyet duygusunu arttiracaktir (Tekin, 2007,
s. 296).

Isletmelerde Kkalite kiiltiiriinii benimsemek, iginde yasanilan toplumun kiiltiirii ile
yakindan ilgilidir. Ekip calismasi, liyakat ve personel memnuniyetini 6n plana alan
topluluklarda kalite Kkiiltiiriinii  olusturmak daha kolaydir. Insanin yerinin
doldurulamayacag stratejisi belirlendikten sonra, insan kaynaklari yonetiminin énemi
ve sorumlulugu artmustir. Insan kaynaklari yonetimi bu noktada stratejik insan
kaynaklart yonetimi uygulamasimi benimseyerek nitelikli personelin devamliligim
saglamaktadir. IKY tarafindan dogru sekilde ise alman, uygun pozisyonda calistirilan,
adaletli ve esit yaklasimlar goren, yani kisaca sosyal, psikolojik ve maddi yonden tatmin

edilen personel, kalite kiiltiiriinii olusturmakta ve uygulamaktadir (Nayir, 2018, s. 98).

Insan kaynaklar1 ydnetimi bir isletmede kalite kiiltiiriinii olusturmak istiyorsa; ekip
calismasina 6nem vermeli, personeli motive edecek yaklasimlarda bulunmali, adil ve
dogru kararlar vermelidir. Bunlar uygulandig: takdirde personel kalite kiiltliriinii daha
iyi benimseyecek ve uygulayacaktir. Isletme tarafindan da kalite daha fazla artis

gosterecegi i¢in bu durum isletmeye olumlu bir sekilde yansiyacaktir.

2.4.8. Kariyer Yonetimi

Kariyer kavrami, bireyin yasam boyu devam eden davranis motifler serisidir. Belirlenen

is lizerinde ilerlemek ve sonrasinda daha ¢ok para kazanarak daha fazla sorumluluk,
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statii, sayginlik ve gii¢ elde ederek is hayatina devam edilmektedir. Kisaca kariyer tiim
calisma hayatinda yapilan isler, bulunulan konumla ilgili tutum, davraniglar ve

mevkilerini ilgilendiren siiregler biitiiniidiir (Aytag, 1997, s. 20)

Kariyer yonetimini planli sekilde yapabilmek igin isletmeye bazi sorumluluklar
diismektedir. Bunlar; ilk olarak insan kaynaklari planlamasidir. Insan kaynaginin
isletme iginden tedarik edilmesi germektedir. Daha sonrasinda personelinin kariyer
yollarinin tasarimi yapilarak, performans degerlendirilmesi yapilmalidir. isletmede
kariyer danigmani gorevlendirilecek kariyer hedeflerini belirlemeleri saglanmali ve
yetenek testlerini personele uygulayarak, kariyer hedeflerine ulagsmada basarisiz olan

personelin egitilmesi saglanmalidir (Diindar, 1998, s. 4).

Kariyer planlama yontemleri incelendiginde 6ne ¢ikan basliklar sunlardir (Tuna, 2016,
S. 422-426);

e Atdlye ¢aligmalari,

e [Egitim,

e Iceriden terfi,

e s yeri degistirme,

e s zenginlestirme,

e Kariyer danigmanlhig,

e Kariyer degerlendirme merkezi,
o Kocluk,

e Oryantasyon egitimi-programi,
e Ogzel gruplar i¢in programlar,

e Performans degerlendirme ve rehberlik.

Kariyer yonetimi kavrami isletme igin kritik bir noktadadir. Dogru planlanmis bir
kariyer yonetimi programi isletmenin ihtiyact olan aday: isletme icinden veya isletme
disindan bulma siirecine olumlu katki saglayacaktir. isletme biinyesine uygun aday1
bulan insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin performansini gelistirecegi icin igletmenin
potansiyelinde de artis meydana gelecektir. Bu yilizden kariyer yonetimi siirecini dogru

planlamal1 ve igletmeye yarar saglayacak sekilde hareket edilmelidir.
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2.4.9. Ucret Yonetimi

Ekonomistlere gore iicretin tanimi, zihinsel ve fiziksel emegin {irettigi eylemlerin

karsilig1 olarak verilen bedeldir (Zaim, 1985, s. 184).

Sirketlerin kuruldugu giinden bu yana calisan personelinin ortaya koydugu fiziksel ve
zihinsel emegin karsiligi olarak tanimlanan {icretin neye gore belirlenecegi, hangi
araliklarda olmasi gerektigini belirleyen bir eylem oldugu i¢in iicret hep tartisma konusu
olmustur. Ucret konusu sendikalari, is grenleri, devleti ve isletmeleri ilgilendiren ¢ok

kapsamli ve olduk¢a 6nemli bir konudur (Sabuncuoglu, 1997, s. 298).

Ucret yonetimi en énemli insan kaynaklar yonetimi faaliyetlerindendir. Bir isletmenin
ticretlendirme politika ve uygulamalar1 is goren tarafindan isletmenin stratejik
hedeflerinin anlagilmasini saglayarak is goren davranislarini gii¢lendirir (Bingél, 2016,
S. 421).

Insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli faaliyetlerinden biri olan iicret yonetimi ilkeleri

su sekilde siralanabilir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2020, s. 299-301);

o Esit ise esit ticret ilkesi,

e Dengeli iicret ilkesi,

e Piyasa iicretleri ile karsilagtirma ilkesi,

e Yikselmeyle iicret artis1 saglanmasi ilkesi,
e Biitiinlik ilkesi,

e Nesnellik ilkesi,

o Esneklik ilkesi,

o Aciklik ilkesi,

e Uzlasma ilkesi,

e Maliyetlerinin denetlenebilirlik ilkesi ile karsilagilir.

Ucret yonetimi fonksiyonu insan kaynaklari yonetimi iginde dnemli bir yere sahiptir.
Ucret politikasim1 dogru yapilandirmis isletmelerde verimliligi daha fazla saglayacak
personelin biinyesinde bulundurmasimi kolaylagtirir. Emeginin  karsiligin1 - aldigini
diisiinen personel daha motive bir sekilde ise kendisini verir ve bu sayede

performansinda artig goriiliir bu durum da igletmenin arzini pozitif yonde etkileyecektir.
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2.4.10. Is Saglig1 ve Giivenligi

Bir kurumda is gorene yonelik yiiriitiilen faaliyetlerden bir tanesine de ise alinan,
yetistirilen ve kendisine {icret Odenen 1is gorenin bedensel-zihinsel sagliginin
yeterliligini ve becerisini korumasini saglamaktir. Bu nedenle isletmelerde is sagligi ve
giivenligine iliskin faaliyetler yiiriitiilmektedir. Diinya Saglik Orgiiti (WHO), 2000
yilinda herkes icin saglik stratejisi ¢ergevesinde 25. hedef olarak “is yasaminin saglik
risklerinden etkin bigimde korunmasini” hedeflemistir. Bu hedefin gergeklestirilmesi
igin biitiin is gorenlerin ihtiyaglarini karsilayacak uygun mesleki saglik hizmetleri
almasina; is gorenlerin biyolojik, kimyasal ve fiziksel tehlikelere karsit korunmasi igin
saglik politikalarinin gerekliligine, isle ilgili risk faktorlerini en aza indirgemek icin
egitimle onlem alinmasi ve Ozellikle tehlikeli is gruplarinin daha giivenilir olmasina

onem vermistir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2020, s. 426).
Is saglhig1 ve giivenligi amaclar1 su sekildedir (Altinel, 2011, s. 79);

e s ortaminda bulunan riskleri ortadan kaldirma veya en hafif diizeye indirgeme,

e Zaman ve bireysel performansini azami diizeyde kullanarak {iretim glivenliginin
olusturulmasi,

e Personelinin isletmelerde kullanilacak olan donanim ve ekipmanlarini
kendilerinin ve isletmenin giivenligini saglayacak sekilde egitip-kullanmalarinin
saglanmasi,

e Personelinin psikolojik, fizyolojik ve sosyal yonden hallerinin denetlenmesi,

e Isletme kosullarindan dolay1 personelinin sagliklarin1 kaybetmelerini ve bunun
Onlenmesi,

e Personelinin psikolojik ve fizyolojik hallerini Onemseyerek uygun ise

yerlestirilmesi olarak siniflandirilmaktadir.

Kanunun isverene getirdigi sorumluluklar; risk degerlendirmesi yapmak ISG
profesyonelleri gérevlendirmek, personele egitim vermek, acil durumlar igin galismalar
yapmak personelinin saglik kontrollerini yaptirmak, ISG 6rgiitlenmesini saglamak
olarak siralanabilir (Sabuncuoglu, 2016, s. 367).

Insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonlarindan biri olan is saghigi ve giivenligi kavramu;

personelin isletme icerisinde karsilasabilecegi is giivenligi problemlerine karsi isveren
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tarafindan ¢esitli Onlemlerin alinmasint ve personelin egitilmesini saglar. Ayrica
personelin saglik durumunu da takip ederek, daha saglikli bir ortamda caligsmasini

saglar.

2.5. Isletmelerde Insan Kaynaklarin Yeri ve Onemi

Siirekli degisim yasanan giliniimiiz diinyasinda isletmelerin siirdiiriilebilirligi ve basarisi
bu hizli degisime ayak uydurmasina ve onu en dogru sekilde yonetmesine baghdir. Bu
ylizden igletmeler bazen aktif bazen de pasif bir yaklasim sergileyebilirler. Bu yaklasim
isletmenin esnekligine, bilgisine, yeterli insan kaynagi olup olmadigina ve yonetimin

bakis agisina gore sekillenir (Tunger, 2013, s. 891-915).

Degisime ve gelisime uyum saglayabilme ve 6n gorebilme isletmeler icin vazgecilmez
yetenekler olarak ifade edilmektedir. Bu yeteneklerin ortaya ¢ikmasi insan sermayesinin
en etkili sekilde yonetilmesini gerektirmekte ve boylece IKY isletmeler acisindan daha

da 6nemli hale gelmektedir (Yilmaz, 2007, s. 159-168).

Degisim siireci igerisinde yoneticilerin isletmelerin amaclarina ulasabilmesi i¢in
faydalandiklar1 kaynaklar; para, personel, liriin, mekan ve zamandir. Bu kaynaklarin en
onemlisi en zor bulunani “personel” olarak da isimlendirilen insan kaynagidir. Diger
kaynaklar zamanla degisiklikler gostermesine karsin, insan kaynaginda bu degisim sz
konusu degildir. Isletmelerde insan kaynagi isletmenin hedefine ulagsabilmesindeki en
onemli konulardan biridir. Son yillarda, isletmelerin, insan kaynagina yonelmeleri
isletmenin merkezine insan kaynagini yerlestirmeleri gelecekte de insan faktoriiniin

giderek kuvvetleneceginin bir gostergesidir (Aykog, 1999).

Isletmeler icin en &nemli sermaye insan kaynagidir. Bu sermayeyi yonlendirecek,
egitecek ve performansim arttiracak boliim ise insan kaynaklari ydnetimidir. Insan
kaynaklar1 yonetimine deger veren isletmeler potansiyelini arttirmakta ve daha uzun
Oomiirlii olmalarini saglamaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi, basari isteyen

isletmeler i¢in vazgecilmez bir unsurdur.
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2.6. Insan Kaynaklarinin Isletmelere Saglayacag Faydalar

Biiyiimeyi ve gelismeyi kendilerine ilke edinmis kurumlar, gelisen ve hizla degisen
diinyada rekabetin de artmasi sebebiyle, insan Kaynaklari yonetimini etkin bir sekilde
kullanmaya baslamislardir. Insan kaynaklari yonetimi i¢in kullanilan uygulamalar,
kurumun kurulus hedeflerine de yardimci olmaktadir. Haliyle bu durum insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isletme performansint olumlu olarak

etkilemektedir (Calp, Canal, & Giingoren, 2011, s. 304).

Insan kaynaklari yonetiminin isletmelere saglayacag:i faydalar asagidaki sekilde

siralanabilir(Tunger, 2012, s. 209);

e Gereksiz fazla harcamalar1 ve ¢aligmalarin 6niine gecmek,

e Personelin devamsizligini engellemek,

e s goren devir hizim diisiirmek,

e Personelin egitimi ve gelisimi takip etmek,

e Yararl giivenlik ve saglik programlarin1 uygulamak,

e (Calisma kosullarini iyilestirerek tiretim masraflarini azaltmak,

e Isletme igin en uygun personeli bulmak,

e Personelin i¢in daha iyi kosullar olusturarak ticret politikasiyla da motivasyonu
artirmak,

e Vasifli personeli isletmenin faydasi i¢in daha yararh fikirler liretmesine destek

saglamak olarak siralanabilir.

Isletme igin diger saglanacak faydalar, isletmenin is analizini yapmak, personelin bilgi
ve becerisini daha verimli sekilde kullanarak isletmeye olan katkisini en yiiksek
diizeyde saglamak, personelin kariyer planlamasini yapmak, calisanlarda orgiit
kiltiriini  benimseterek isletmeye baglilik olusturmak, personelin performans
dlgiimlerini yaparak en yiiksek diizeydeki performans igin galismalar yapmaktir (Ogiit,

Akgenci, & Demirsel, 2004, s. 278-290).

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelere bircok fayda saglamaktadir. Bunlar
incelendiginde, uygun adayin bulunmasi, {icret politikasinin dogru yapilmasi, personel
performansin1 ve motivasyonunu arttirarak isletmenin verimini arttirmasi, gerekli

egitimlerin verilmesinin saglanmasi ve giindemden geride kalmanin Oniine gecilmesi,
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kalite kiiltliriiniin olusturulmasi ve planlama yapilmasi isletmeye saglanacak faydalar

icin IK'Y nin sorumluluklari ortaya ¢ikmaktadur.
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3. SOSYAL MEDYA, SOSYAL MEDYA VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
TLISKIiSI

3.1. Sosyal Medyanin Tanim

Sosyal medya, web 2.0’in ortaya c¢ikmasindan sonra olusmustur. Sosyal medya;
etkilesim ve paylasim yapilmasina imkan saglayan ve sosyal medya kullanicisinin aktif
bir sekilde kullandig1 platformlardan olusur. Sosyal medya kullanicilari, sosyal medya
araglart sayesinde igerik olusturarak bunlar1 paylasma imkani bulabilmektedirler

(Mavnacioglu, 2018, s. 25).

Cesitli kaynaklarda sosyal medya; sosyal ag, sosyal ag siteleri gibi isimlerle
anilmaktadir. Bunlarin hepsinin adlar1 ve tanimlamalar1 farklilik gosterse de kisaca
sosyal medya: sosyal medyay1 kullananlarin kolay ve 6zgiirce igerik trettikleri, hizli
paylasimlar yapip, genis kitlelere ulasabildikleri ¢evrimig¢i platformlardir (Bostanci,
2019, s. 22).

Sosyal medyanin temel 6zellikleri incelendiginde su sekilde siralanabilir (Mavnacioglu,

2009, s. 64);

e Zaman ve yer smirlamasi olmadan, tartigmanin ve paylasimin esas alindigi

internet uygulamalaridir.

e Sosyal medya kullanicilar1 kendi iirettikleri igerikleri oldukg¢a kolay bir sekilde

mobil ortamda ve internette paylasabilmektedir.

e Sosyal medya kullanicilari, diger kullanicilarin paylagimlarini, yorumlarini ve

iceriklerini takip etmekte ve yorumlayabilmektedir.

e Sosyal medya kullanicilari sosyal medya platformlarinda hem takip eden hemde

takip edilen pozisyonundadir.

Sosyal medya; zaman, mekan ve yer kisitlamasi olmadan bireylerin paylagim
yapmasini, takip eden ve takip edilen durumda olmasimni ve etkilesim kurmasini
saglayan ¢evrimici platformlardir. Sosyal medya dili daha samimi ve giinliik hayattan
oldugu icin bireyler daha 6zgiir ve daha cok kisiye ulasabilecek sekilde paylasim
yapabilir
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3.2. Sosyal Medyanin Gelisimi

Glinlimiiz diinyasinda bilgi iletisim teknolojilerin hizla degismesi sonucunda, bireyler
bu degisimi takip edip aktif bir sekilde kullanmaya baslamistir. XX. yiizyilin son
ceyreginden itibaren gelismeye ve degismeye baslayan ve halen giiniimiize tgiinci
milenyuma da damgasin1 vuran bilisim teknolojileri (PC temelli yazilimlar, internet,
platformalar vb.) hayatimizi olumlu ve olumsuz etkilemigtir. Web 2.0 teknolojisi
internet tarihini degistirip etkilerken, bireysel internet ¢cagini aktif hale getirmistir. Web
2.0 teknolojisi ile bireyler aktif konuma gecip tliketiciden liretici pozisyonuna ge¢mistir.
Bu siirecin hem sebebi hem de sonucu sosyal medyadir. Sosyal medya hem tiiketicileri
hem de kurumlarn etkilemis ve giinlimiizde de bu faaliyete devam etmektedir
(Mavnacioglu, 2018, s. 1-2).

Web uygulamalari, internet teknolojisinin kullanici tarafindan kullanilmasini saglayan
uygulamalardir. Web 1.0 olarak baslayan uygulamalar web 2.0 ile hiz kazanmistir. Web
1.0 siirecinden web 2.0 siirecine gegis yapilirken internet genis kitlelere ulasmis ve
internet kullanicilar1 sadece kullanici olmaktan ¢ikip igerik iiretebilen ve paylasim

yapabilen etkin bir hale gelmistir (Mavnacioglu, 2018, s. 8-9).

Web 1.0 dénemindeyken igerikler genelde isletmeler tarafindan iretilirken, Web 2.0
doneminde dinamik icerikler ayni zamanda da igerik tiiketicisi olan internet kullanicilar
tarafindan iiretilmeye baslanmistir. Web 2.0 ile birlikte kisisel internet sitelerinin yerini
bloglar ve sosyal medya profilleri, masaj panolarinin yerini topluluk portallari, arkadas
listelerini ve adres defterlerinin yerini ise ¢evrimici sosyal aglar almigtir. Web 2.0’1n
mimari olarak kabul edilen Online’nin yerini Wikipedia, kisisel internet sitelerinin
yerine bloglar, dizinleme sistemi yerine etiketleme sisteminin geldigi ifade edilmektedir

(Bostanci, 2019, s. 16-17).

Web uygulamalari; interneti, kullanicilarin aktif bir sekilde kullanilmasini saglar.
Eskiden sadece bilgi alan konumda olan kullanicilar, artik aktif bir sekilde bilgiyi de
paylasan konuma gelmistir. Her gecen giin sosyal medya platformlarini arttirmakta ve

daha ¢ok kullaniciya ulagmaktadir
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3.3. Sosyal Medyanin Onemi

Sosyal medya giiniimiizde en onemli iletisim araclarindan biri olarak internetin en
popiiler uygulamasidir. Internetin kullanim orani artarken sosyal medya kullanimi da
artmaktadir. Yakin bir gelecekte internetin kullanim amaciin sadece sosyal medya
olacagi ongoriilmektedir. Sosyal medya uygulamalar1 sadece iletisim saglamayip, oyun,
bilgi edinme, arama yapma gibi bircok konuyu da kullanarak, kullanicilarin ¢ogunluk

ihtiyacin1 karsilamaktadir (Hazer, 2011, s. 32).

Sosyal medya, bir bagka ac1 olan igletmeler tarafindan ele alindiginda ise, Facebook
Twitter, Friendfeed, Flickr, bloglar gibi birgok sosyal paylasim aginin biitiinii olarak
tanimlanabilecek sosyal medya alt dallar1 isletmelerin son yillarda 6nem verdigi
konulardan biridir. Isletmelerin kendi biinyelerinde sadece sosyal medya ile ilgilenen
kisiler bulundurmalar1 ve sosyal medya departmani olusturmalari, kendilerinin
miidahale edemedikleri olaylari kontrol etmek ve etkili olmak istemeleri bunun en
somut gostergesidir. Sosyal medyanin biiyiik ilgi gérmesi ve ¢ok biiytik kitlelere hitap
etmesi sonucunda kurumsal olarak isletmeler i¢inde sosyal medya kendi iiriin ve

hizmetleri agisindan bir pazarlama alani haline gelmistir (Bulunmaz, 2011, s. 21).

Sosyal medya yap1 olarak sadece bir iletisim araci degildir. Ayrica bir egitim aracidir.
Ozellikle de genis halk kitlelerinin egitilmesi igin ¢ok &nemli gorevleri yapabilir

(Arslan, 2006, s. 61-68).

Sosyal medya oldukca sik kullanilan uygulamalar arasindadir. insanlar; haberlesmek,
aligveris yapmak, bilgi edinmek, sosyallesmek, aligveris yapmak, is ve personel bulmak
icin sosyal medyay1 ¢ok sik kullanmaya baslamiglardir. Bu kadar sik kullanilmasi sosyal

medyay1 giinlimiiz i¢in olduk¢a 6nemli bir konuma getirmistir.

3.4. Sosyal Medyanin Avantajlar1 / Dezavantajlari

Caliskan ve Mencik’e gore siirekli yenilik ve degisim halinde olan iletisim ve teknoloji
giindelik yasami kolaylastirmanin yani sira bazi zararli etkenleri de giindelik yasamin
icerisine tagimaktadir. Bireye fayda saglamak i¢in olusturulan sosyal aglar kullanmay1
bilinmedigi takdirde en tehlikeli uyarici etken olabilmektedir. Giinlik yasamda

neredeyse her ani kontrol edebilen internet dogru kullanildig:r takdirde olumlu
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ozellikleri oldukca fazladir. internetin ilk kullanilmaya baslandif1 zamanlar sadece
belirli zaman araliklar1 ile bilgisayar iizerinden giris yapilabiliyordu. Ancak su an
internet; akilli cep telefonlar1 sayesinde 24 saat giris yapilabilen bireylerin farkli
yasantilar gerceklestirdigi yasam merkezi haline gelmistir. Ticaret, egitimi, turizm, spor,
ulasim, saglik gibi bir¢ok kamusal alan ile birlikte sosyallesme, yeni insanlar tanima,
farkli cografyalar-kiiltiirler kesif etme, tanigsma ve evliliklere kadar birgok yenilik sanal
ortamda insanlarin hizmetine sunulmustur. Kaynaklarin bu sekilde paylagilmasi avantaji

oldugu kadar dezavantajlar1 oldugu da unutulmamalidir (2015, s. 263-264).

Avantajlart incelendiginde su sekilde siralanabilir (Caliskan & Mencik, 2015, s. 263-
264);

e Kitap okumak i¢in kitaba, video izlemek i¢in televizyona, haberlesmek icin ise
bir telefona ihtiyag vardir. internet bunlarmn hepsini biinyesinde birlestirir.
Telefon ve internet ile tiim bu islemler yapilabilir.

e Toplumda kendisine yer bulamayan, aidiyet duygusunu yasayamayan Vveya
cekingen karakteristik Ozellikleri olan bireyler sosyal medya diinyasinda
kendilerini kabul ettirebilir.

e Alaninda uzman egitmenlerin bulundugu iilkeye veya sehire gitmeden, birebir
egitimlerini sosyal medya aracilig ile iicretsiz olarak egitim alinabilir.

e Ekonomik durumu diisiikk olan ailelerde ¢ocuklari i¢in destekleyici ders
materyallerine ayrilan biitce de diigiik olabilmektedir. Aileler sosyal medya
araciligiyla ticretsiz egitimlere cocuklarini temas ettirebilmektedir.

e Sosyal medyanin bir bagka avantaji da isveren icin personel bulma, is arayanlar
icin de is bulma imkam olmasidir. Onceden is ararken sirketleri tanimadan is
arayan personel simdi hi¢cbir maddi gideri olmadan is imkanlarina
ulasabilmektedir.

e lsveren agisindan bakildiginda ise alacagi personelin birgok sosyal medya

hesabin1 inceleyerek tanima firsat1 bulmasi bir avantajdir.

Sosyal medya kullanicilar i¢in bilgiye hizli ve ucuz ulasmanin yoludur. Tiketiciler,

takip ettikleri marka ya da isletmelerin yeni ¢ikan firiin, indirim ve promosyonlardan
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cok kisa bir siirede bilgi edinebilirler. Sosyal medya sayesinde isletmeler ve tiiketiciler

birbirine oldukga yakinlasmislardir (Demir & Kozak, 2000, s. 127).

Sosyal medya bir¢ok dezavantaji da beraberinde getirmektedir. Dezavantajlar1 kisaca su

sekilde siralanabilir (Peltekoglu, Ozgen, & Kara, 2012, s. 3-8);

e Kaullanicilarin en biiylik problemlerinden biri dijital ayak izidir. Yapilan her
etkilesim depolanarak kullanic1 hakkinda bir¢cok bilgi farkli firmalara
sunulmaktadir. Ornegin, Facebook’ta olusturulan bilgiler ve sifrelerle banka
hesabinin ele gegirilmesini kolaylastirabilir.

e Foursquare’de yapilan yer bildirimleri kotii niyetli kisilere evde yokum mesaji
verebilmektedir.

e Sosyal medya, Postman’in yaklasimiyla ayiplar1 ortadan kaldiran, ¢cocuklugun
yok olusumuna katkida bulunan televizyon ¢aginin da sonunu getirmistir.

e Egitimde bilgiye ulasmanin zorlugunu kirillarak  bilgiye ulagsmay1
siradanlagtirmistir.  Bilgiye ve bilgi kaynaklarina kolay ulagimda bilginin

kaynagina saygiy1 azaltmasi bir baska dezavantaj olarak goriilebilir.

Sosyal medya araglar1 son donemde yerel ve kiiltiirel 6lgekte toplumsal hareketler i¢in
sik sik giindeme gelmektedir. Bu anlamda sosyal medya gergek hayatta toplumsal bir
hareket icin haberlesmek ve oOrgiitlenmek icin kolaylik saglayan bir ara¢ olarak
diistintilebilir. Sosyal medya araglarinin 6zelligi; geleneksel iletisim araglarindan farkli
olarak biitiin etkilesimlere a¢ik olmasi, onun c¢ok kolay yonlendirilmesi ve provoke
edilerek amacindan saptirilabilen bir arag haline gelmesi miimkiindiir. Bu durum yerel
ve kiiltiirel yasal zeminde problemlere neden olabilmektedir. Sosyal medya bilgi
kirliligi ve haberler gercek olmayan bilgiler vererek bilgileri saptirabilmektedir

(Caliskan & Mencik, 2015, s. 254-277).

Sosyal medyanin bir¢gok amacgla kullanilmasi sebebiyle olduk¢a sik kullanilan bir
uygulama haline gelmis ve yasamimizda olduk¢a Onemli bir konumda olmaya
baslamistir. Bu durum sosyal medyanin avantajin1 da, dezavantajin1 da beraberinde

getirmistir.
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3.5. Sosyal Medyanin Geleneksel Medyadan Farki

Sosyal medya geleneksel medyadan oldukea farkli bir platformdur. Gazete, TV ve diger
basili araclardan en biiyiik farki es zamanli olarak bilgiyi paylasmasidir. Cift yonli
iletisim sayesinde etkilesim orani geleneksel medyanin oldukga ilerisindedir. Bir¢ok
sirket sosyal medya i¢in oldukga yiiksek biitce ayirmaktadir (Caliskan & Mencik, 2015,
S. 254-277).

Sosyal medyanin geleneksel medyadan farklari su sekilde siralanir (Vural & Bot, 2010,
s. 3352):

e Erisim hem geleneksel medya hem de sosyal medya herkesin genis bir kitleye
ulagsmasini saglar.

e Erisilebilirlik; geleneksel medya icin paylasim yapmak genellikle 6zel
sirketlerin ve hiikiimetlerin kontroliindeyken, sosyal medya araglar1 herkes
tarafindan oldukg¢a az veya sifir maliyetli olarak kullanilabilir.

e Kullanilabilirlik; geleneksel medyada {iretim ve paylagim yapilirken uzman,
yetenekli ve egitimli kisiler tarafindan yapilmaktadir. Sosyal medya da
cogunlukla bu durum gecerli degildir. Yani herkes iiretim ve paylasim yapabilir.

e Yenilik; geleneksel medya iletisimlerinde meydana gelen zaman farki (giinler,
haftalar, aylar) sosyal medya ile karsilastirildiginda daha uzun olabilmektedir.
Sosyal medya da aninda etki ve tepki olurken, tepkilerin zaman araligin1 da
kullanicilar belirler.

e Kalicilik; geleneksel medyada paylasim yapildiktan sonra degisim yapilamaz.
Ornegin, bir dergi makalesi basildiktan ve dagitildiktan sonra ayni makale
tizerinde degisiklige gidilemez. Ancak sosyal medya da yorumlar ve

diizenlemeler aninda degistirilebilir.

Geleneksel medya ile sosyal medya arasinda birgok fark mevcuttur. Geleneksel medya
tek yonlii bir iletisim araci halindeyken, sosyal medya karsilikli iletisim halindedir.
Sosyal medya daha ¢ok etkilesim saglanirken, bu durum geleneksel medya da daha
azdir. Geleneksel medya paylasimini yapan kisiler yalnizca uzman ve egitimli kisiler

olmasi gerekirken, sosyal medya kullanicisi herhangi biri olabilir.
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3.6. Sosyal Medya Platformlar:

Internet kullanicilar1 birgok farkli sosyal medya araglarim kullanarak igerik iiretmekte,
bu icerikleri paylasmakta, diger kullanicilar ve isletmeler ile iletisime ge¢mekte, takip
ettikleri isletmelerden-kisilerden ve ilgi alanlar1 ile ilgili gelismelerden haberleri
olmaktadir. Her bir sosyal medya platformunun farkli 6zellikleri vardir. Bu platformlar
sosyal medya ortak Ozelligini yansitsa da, her bir sosyal medya karakteristik 6zellik

olarak birbirinden ayrilmaktadir (Mavnacioglu, 2018, s. 27).

Sosyal medyanin farkli amaglar i¢cin bir¢ok alternatif platformlart vardir. Bunlar
incelendiginde; Facebook, Youtube, Whatsapp, Instagram, LinkedIn, Twitter, Bloglar,
vb olarak siralanabilir. Asagida sirayla arastirma icin belirlenen sosyal medya

platformlar1 ele alinmaktadir.

3.6.1. Facebhook

Facebook sosyal medya platformlarinin en eskisi ve en popiiler olanidir. 2004 yili Subat
ayinda Harvard Universitesi 6grencisi Mark Zuckerberg tarafindan olusturulmustur.
Kullanicilar; gorsel icerik paylasimi, mesajlasma gibi bircok aktivite yapabilmektedir.
Facebook giiniimiiziin ihtiyaglarma gore siirekli gelismekte ve degismektedir. ilk
kullanilmaya baslandi1 zamanlar sadece Harvard Universitesi 6grencileri, Harvard
Universitesi’nin eski 6grencileri ile bu platformdan iletisime ge¢mislerdir. Ogrenciler
sadece durum ve fotograf paylasimi igin kullanmiglardir. ilerleyen yillarda tiim diinya
da hizli bir sekilde yayilip kullanilmaya baglanmistir. Facebook eglenme ihtiyacini
karsilamak i¢in FarmVille adli oyunu 2008 yilinda hizmete sunmustur. Bu sayede daha
cok kullaniciya ulagsmistir. Giinlimiizde en sik kullanilan sosyal medya platformlarindan
biridir. Bu kadar sik kullanilmasinin sebepleri su sekilde siralanabilir (Ayhan, 2020, s.
199-202);

e Siirekli kendini giincellestirmesi,
e Ticari amaglara hizmet etmesi,

e Anket ozelligi,

e (esitli oyunlar1 bulundurmasi,

e Tavsiyeler,
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e Hava durumu,
e Arkadas onerileri,

e Sayfa ve grup kurma vb. 6zelliklerinin olmasidir.

Facebook’un sahip oldugu kullanict sayisi, ¢esitli Ozellikleri ve uygulamalari
blinyesinde bulundurmasi sebebiyle isletmeler 6zellikle Facebook’ta yer almayr ve
hedef kitleleri olan miisterileri ile iletisime ge¢mek istemektedirler. Isletmeler basta
Facebook olmak tizere diger sosyal medya platformlarindaki uygulamalarini tanitmak
ve hedef kitlelerinin bu platformlar1 kullanmalarini istemektedirler. Facebook’un ¢esitli
uygulamalar gelistirmeye uygun alt yapisi, isletmelere biiyiik avantaj saglamaktadir.
Isletmeler diizenlemek istedikleri kampanyalar1, hedeflerine uygun olarak isletmelere
0zel uygulamalar olusturup, bu uygulamalart Facebook sayfalarinda takipgileri ile

bulusturabilmektedirler (Mavnacioglu, 2018, s. 57-59).

Sosyal medya platformlar1 icinde Facebook, bir¢ok ihtiyaca cevap verebildigi i¢in en
¢ok kullanilan platform arasindadir. Eglence, sosyallesme, ticari faaliyetler gibi

ithtiyaglar 6rnek verilebilir.

3.6.2. YouTube

Fotograf, video, miizik gibi iceriklerin paylasilmasina imkan saglayan paylasim siteleri
sosyal medya i¢in etkinlik ve etkilesim agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bagka bir ifadeyle
medya paylasim aglarinda biitiin goriintii, ses, video uygulama, paylasma ve bu
paylasilanlar1 yorumlamaya imkéan saglayan aktivitelerdir. Bu siteler diger aglarda da
oldugu gibi paylasima erisebilir ya da erisimi kullanic1 tarafindan belirlenebilir hale

getirmektedir (Akar, 2010, s. 92).

Video paylasim ag gergevesinde en ¢ok kullaniciya sahip olan sosyal medya platformu
YouTube’dir. 2005 yilinda iic Amerikali aligveris 6deme sistemi g¢alisani tarafindan
kendini yayinla (Broadcast Yourself) slogani ile kullanilmistir. YouTube; (Alper, 2012,
s. 107)

e Kullaniciya video ylikleme ve yiiklenen videoyu izleme imkani saglamasi,
e Videoyu web siteleri ve farkli sosyal medya platformlarina yiikleyebilme imkan

saglamasi,
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e Kullanicinin kisisel profilini olugturma olanagini sunmasi,
e Kullanicinin begeni ve yorum yapabilme olanaklarinin olmasindan dolay1 kisa

siirede genis kitlelere yayilmig bir platform olarak gosterilebilir.

YouTube kisisel amacla kullanilabilecegi gibi kurumsal olarak da isletmeler agisindan
kullanilmaktadir. Tiirk Telekom, Turkcell, Finansbank, LCW, gibi bir¢ok isletmenin
YouTube’da bir kanali oldugu gdzlenebilmektedir. Isletmeler YouTube’da olusturulan
kurumsal kanallar sayesinde kurumsal tanitimlarini, {iriin veya hizmet faaliyetlerini
gerceklestirebildikleri gibi insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetlerine yonelik olarak da

paylagim yapabilmektedirler (Seker, 2014, s. 74).

YouTube sosyal medya platformlar1 arasinda oldukca popiiler bir uygulamadir.
Ozellikle video paylasimi igin tercih edilmektedir. Bireysel bir sekilde kullanildig1 gibi,

kurumsal isletmeler tarafindan da tercih edilmektedir.

3.6.3. Whatsapp

Whatsapp Messenger, akilli telefonlar igin gelistirilen platformlar arasi calisma 6zelligi
olan anlik mesajlagsma, haberlesme ve arama uygulamasidir. Android, Black Berry,
[Phone, Windows Phone ve Nokia telefonlarryla uyumlu olan uygulama; 2G, 3G, 4G ya
da Wi-Fi internet baglantisi araciligiyla kullanicilarin video, fotograf, sesli ve yazili
mesaj, belge gonderme, licretsiz arama yapmasini saglar. Ayni adi tagiyan sirket eski
Yahoo! ¢alisanlar1 olan Birion Acton ve Jan Koum tarafindan Amerika’da kurulmustur.
Kisa zamanda ¢ok fazla kullaniciya ulasarak diinyada kayitli kullanici sayist en yiiksek

siber hizmetleri arasina girmistir (Whatsapp, 2022).

Whatsapp uygulamasinin iicretsiz bir sekilde hizmete sunulmasi, bagka bir servise kayit
yaptirmamasi, kolay mesaj gonderimi, emoji kullanimi, video ve fotograflar
aktarabilmesi, Whatsapp uygulamasini1 diger mesajlasma uygulamalarindan daha ¢ok
kullanilmasini saglamaktadir. Whatsapp uygulamasini 6ne ¢ikaran bir diger etken de
kullanicinin telefon numarasini, kimligi olarak kullanabilmesini saglamasidir (Uzun &

Ulugay, 2017, s. 222).

Sosyal medya platformlarindan biri olan Whatsapp uygulamasi, mesajlagsma

uygulamalarindan en ¢ok tercih edilen uygulamalar arasindadir. Ucretsiz olmasi, belge,
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fotograf ve videoyu tek bir platform {izerinden gonderebilmesi tercih edilme nedenleri

arasinda olmustur.

3.6.4. Instagram

Instagram sosyal medya platformlarinin iginde {icretsiz olarak fotograf ve video
paylasim uygulamasidir. Kullanicilar uygulamaya medya yiikleyebilir, medyalar
filtrelerle, hashtagler ve cografi etiketlemelerle diizenlenebilir. Paylasimlar ya sadece
onaylanmis takipcilere paylasilabilir ya da diizenleyerek herkesin gérmesine agik hale
gelebilir. Kullanicilar, diger kullanicilarin paylagimlarina etiketlerine, konumlaria goz

atabilir ya da trend olan bir paylagimi goriintiileyebilir (Instagram, 2022).

Instagram sosyal agmi su dogrultuda 6zetlenebilir (Ozutku, Kiigiiky1lmaz, Copur, S1gmn,
Ilker, & Ar1, 2014, s. 140-150);

e Instagram bir fotograf diizenleme ve paylagma platformudur. Bunun yan1 sira
fotograflarin lizerinde oynama ve degisiklik yapma imkan1 sunar.

e Paylasim yapilirken hashtag (#) isareti konulursa paylasim daha c¢ok kisiye
ulasim saglar. Ornegin: #love #loveit.

e Paylasimlara begeni ve yorum yapabilme 6zelligi vardir.

e Instagram hesabini diizenli kullanmak ve diizenli sekilde paylasim yapmak sayfa

sahibine daha ¢ok takip¢i kazandirabilir.

Instagram kullanicilarina ticretli reklam o6zelligi getirmistir. Bu sayede satis ve
pazarlama konusunda kullanicilarina biiyiik bir imkén sunmugtur. Bu hamle Instagram’1
diinyadaki en hizli biliyliyen ve gelisen sosyal medya platformu haline getirmistir.
Kisiler ve isletmeler satis ve pazarlama faaliyetlerinin bir kismini Instagram iizerinden

gergeklestirmislerdir (Ozeltiirkay, Bozyigit, & Giilmez, 2017, s. 179).

Sosyal medya platformlar1 arasinda popiiler olan ve hizla biiyiimeye devam eden bir
diger uygulama da Instagram uygulamasidir. Fotograf ve video paylagimi sayesinde
oldukga etkilesim alan ve daha ¢ok kullaniciya ulagsmasi sebebiyle isletmeler tarafindan
tercih edilir olmustur. Evrimlesen sosyal medya ayni zamanda kendi popiilateritesini

arttirmak isteyen bireyler tarafindan tercih edilmektedir.
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3.6.5. LinkedIn

Temeli 2020 yilinda atilan Linkedln, 2003’te ¢evrimi¢i profesyonel bir ag olarak
kurulmustur. Microsoft tarafindan 2016 yilinda satin alinmistir. Basta Amerika merkezli
olan platform tiim diinya da kisa slirede birgok kullaniciya ulasarak en yaygin
profesyonel is odakli bir sosyal medya platformu olmustur. Fark: yillarda is bulma, veri
analizi, sunum ve arama motoru gibi bir¢ok platformlar1 satin alip kendi veri tabanina
dahil etmistir. Linkedln igerik ve teknik alt yapisini zamanla gelistirerek kullanicilarina

is odakl1 birgok firsat ve avantaj sunmaya baslamistir(Ayan, 2016, s. 244).

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de kurumsal ve bireysel kullanicilarin daha fazla
katilim gosterdigi is odakli profesyonel bir platform olan LinkedlIn; isletme, girisimci ve
personelinin birbirleri ile is odakli baglanti kurmalarimi saglamaktadir. Linkedln is
tecriibesini ve egitimi 6n plana koymaktadir. Staj ve is bulma imkani saglayan bir
platformdur. Yetenek ¢ozlimleri, satis ¢Ozlimleri, is ilan1 yayinlama, pazarlama
¢oziimleri ve egitim coziimleri gibi cesitli ticari hizmetler sunmaktadir. Linkedln is
arayanlar i¢in firsat bulurken, isverenlerinde aradiklar1 o6zelliklerde personel bulma
imkan1 saglamaktadir. Sirketlerin kurumsal imaj1 iginde olduk¢a 6nemlidir (Zinderen,

2020, s. 161-162).

Sosyal medya platformlari icinde kurumsal olarak en ¢ok tercih edilen platformlardan
biri LinkedIn uygulamasidir. Isletmeler hem isletmelerini tanitmakta hem de is ilanlari
ve egitimlerini bu platform ilizerinden yapabilmektedir. Bireyler ise, is ilanlarini takip
edebilme ve bircok isletmeyi profesyonel anlamda tanimak i¢in LinkedIn uygulamasin

kullanmaktadir.

3.6.6. Twitter

Twitter, kisinin gercek hayatta icinde bulundugu anda ne yapacagini, onu izleyenlere
kisa mesajla 6zetledigi, durumunu paylastig1 bir sosyal medya platformudur. “simdi
kahve igciyorum”, “deniz kenarindayim”, “kitap okuyorum” gibi mesajlarla o anda ne
yaptigin1 internette paylasmaktadir. Ne yapiyorsun? sorusunun cevabini insanlar bir

aradaymis gibi aninda yanit verebilen bu teknolojide, iletisim kurmak igin erisim
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kolaylig1 agisindan Twitter web sitesine bile girmeye gerek kalmamaktadir (Sayimer,

2008, s. 128).

Kamuoyunda oldukca sik kullanilan Twitter, etkili kullanildig: takdirde siyasal katilim
ve devlet-vatandas iliskisin de olduk¢a biiyiik bir rol oynamaktadir. Twitter, siyasal
orgiitlenmeler agisindan, orgiitlenmenin yayilmasi ve segmenin/yurttagin siyasal iletisim
siirecine pasif degil aksine aktif ve talep eden alict olarak kullanilmasini saglar

(Bayraktutan, Binark, Comu, Burak, Islamoglu, & Telli, 2014, s. 87-88).

Son donemlerde yapilan ¢alismalar ve arastirmalar incelendiginde ¢ogunlukla, halkin
sanal platformlarda siyasette ve karar alim siireglerine takilip, yon verdigi gézlenmistir

(Karagor, 2009, s. 130).

2006-2017 yillar1 arasinda tweetler sadece 140 karakterden olusuyordu. 2017 yilindan
itibaren 280 karakter kullanilmaya baslandi. Mikroblog mantigi ile ¢alisan Twitter, bir
nevi az sozle ¢ok sey ifade ederken, kelimelerden tasarruf etmeye ¢alisan bir sosyal
medya platformudur. Onceligi yaz1 olan Twitter’da fotograf, video ve baglantilar da
bulunmaktadir. Kisilerarasi iletisiminin yaninda Twitter giin gectikce ger¢ek zamanl
bilgi kaynagi olarak haber, politika, isletme ve eglence konularinda tartismak icin yer
alir. Toplumsal hareketler ve aktiviteler genis kitlelere ulagsmasi i¢in Twitter oldukca
onemli bir konumdadir. Twitter aym1 zamanda politikacilarin favori sosyal medya
platformudur. Kimi zaman iilke ve diinya kamuoyuna tweetlerle bilgi verilmekte, Siyasi
gelismeler ilk olarak Twitter’dan duyurulmaktadir. Ulke y®netimlerinin kurumsal

iletisimi haline gelmistir(Bostanct, 2019, s. 47-48).

Twitter sosyal medya platformlar1 arasinda kamuoyu tarafindan en ¢ok tercih edilen
uygulamalar arasindadir. Siyasetle ilgili konularda; siyasetciler buradan bilgilendirme
yapabilmekte ve halk siyasete olan ilgi ve tepkisini yine bu platform {izerinden

gosterebilmektedir.

3.6.7. Bloglar

Sosyal medyanin en eski hali bloglardir. Bloglara kisaca web giinliigli denilebilir. Blog
kullanicilarinin; herhangi bir konuda yazdiklari, goriis ve diisiincelerini paylastiklari,

metin, fotograf ve video gibi igeriklerin paylasim yapildig1 web sitesidir. 1993 yilinda
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ortaya c¢ikan weblog kavrami ilk olarak 1989 yilinda Tim Bernard tarafindan
gelistirilmistir. A¢ilimi ise World, wide, web’den olusmaktadir. ingilizce de giinliik
olaylarin resmi ad1 “Log” olarak nitelendirilir. Bloglarin kendilerine ait isleyis tarz1 ve
dili bulunmaktadir. Kisisel bir web sayfasi olan bloglar site sahibinin kendi kisisel
kimligini yansitmaktadir. En son liretilen icerik en iist sirada bulunur. Biitiin bloglarin
temel Ozelligi arasindadir. Yorumlar ve etkilesimler bloglar igin olduk¢a Onemlidir

(Ataman, 2006, s. 222).

Blog kavraminin isim babasi Jhon Barge’dir webblog’un blog olarak anilmasinin
baslamasinda Peter Merholz’un saka olarak sdyledigi “we blog (blogluyoruz)” sézleri
etiklidir. Blog yazarlar1 blogcu veya blogger olarak anilmaktadir. Blogcular internet
ortaminda bilgilerini aktarip, goriislerini paylasan ve yorum yapmak isteyen bir
topluluktur. Her sosyal sinifta ve meslek hayatinda blog yazarlariyla karsilasilabilir. Bir
blogun basar1 saglayabilmesi i¢in en 6nemli 6zellik giincelleme yapmasidir. Bir blogda
paylasilan haber veya yorumun farkli farkh ilgilerle zenginlestirilmesi ve konuya yeni

bir bigimde katmasi da blogun basarisini gosterir (Atikkan & Tung, 2011, s. 24-26).

Bloglar; sosyal medya platformlarinda oldukga eskiye dayanir. Bireyler kendi goriis ve
diistincelerini bu platformlar araciligiyla 6zgiir bir sekilde aktarabilmektedir. Bloglar
bircok nesnenin tanitiminin da yapildigr gilinliik dil ile de paylasim yapilan bir

platformdur, denilebilir.
Diger sosyal medya platformlari;

Yukaridakilere ek olarak bir¢ok sosyal medya platformu bulunmaktadir. Bunlardan

bazilarindan Telegram, Foursquare, Spotify gibi rnekler verilebilir;

e Telegram: Son donemde Whatsapp’in en biiyiik rakibi olan ve simdiden 100
milyondan fazla kullanici tarafindan kullanilan Telegram her gegen giin
bliylimeye de devam etmektedir. Rus programcist Pavel Durov tarafindan
olusturulan Telegram, c¢oklu platform destegi hizmeti veren oldukca giivenli,
anlik sesli ve goriintiilii mesajlasma servisidir. 2013 yilinin agustos ayinda
kullanilmaya baglayan Telegram hem mobil hem de masaiistii sistemlerinde

kullanilabiliyor (Haberturk, 2022).
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Foursquare: Uygulamanin amaci kullanicilarin bulunduklari mekanlari, gezip
gordiikleri yerleri bulunduklar1 zamanda olduklar1 konumlar1 paylasarak (check-
in ya da yer bildirimi yapma) listelerinde bulunan arkadaslarini bilgilendirme ya
da yeni arkadasalar edinmek ve bulunduklari yerle ilgili bilgi edinerek, bilgiyi
aktarma amagh kullanilan bir sosyal medya platformudur. Foursquare 2014
yilinda Swarm isimli yeni bir uygulamayla birlikte yiiriitilmeye baslanmistir.
Swarm, Foursquare’nin konum paylasma uygulamasi olarak devam etmistir.
Swarm konum paylasma ve arkadas edinme hizmeti sunarken Foursquare daha
¢ok mekanlar ve yerler hakkinda yorum yapma ve kisi yorumlarin1 puanlama
imkanina sahiptir (Diiztepe, 2020, s. 118-119) .

Spotify: Stockholm / Isve¢ merkezlidir. Kurucusu Sterdoll’'un eski Bas
Teknolojisi Sorumlusu olan Daniel Ek ve Tradedoubler’in kurucu ortagi Martin
Lorentzen tarafindan 2006 yilinda tasarlanmistir. Uyelik sistemi ile reklamsiz ve
tiyelik sistemi haricinde reklamli olarak kullaniciya ulasan bir miizik veri akisi
ve podcast uygulamasidir. Sony Music, EMI, Werner Music Group ve
Universal’in bulundugu seckin bagimsiz plak sirketinden secilmis miiziklerin
sinirsizca dinlenilme imkani sunmaktadir (Elitas, 2020, s. 132).

Wikipedia: Kullanicilar tarafindan bir¢ok dilde beraber hazirlanan iicretsiz,
Ozgiir, bagimsiz, reklamsiz, kar amaci olmayan internet ansiklopedisi olarak
tanimlanir. MediaWiki yazilimi kullanilir. Stirekli ekleme ve ¢ikartim yapildig:
yani gilincellestirildigi i¢in hi¢bir zaman tamamlanamayacag diistiniilmektedir

(Vikipedi, 2022)

Tiim bu platformlarmin ortak 06zelligi insanlarin sosyallesme ihtiyacindan

kaynaklanmaktadir. Sosyallesme toplumda bir Ogrenme silireci olarak baglar.

Sosyallesmenin mekanlar1 ve amaglar1 her donem degisik sekilde karsimiza

¢ikabilir. Sosyal medyanin amaglarindan birisi randevulasmak, digeri ise is ve ticari

amagclardir. Sosyal platformlar iizerinden satig, pazarlama, ticaret ve diger is amaclh

kullanmalar (ise alim, reklam, Pazar arastirma vd.) giderek artmaktadir (Dilmen &

Ogiit, 2010, s. 241).
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Sosyal medya platformlar1 bu ¢aligmada yazilanlarla sinirli degildir. Bunlara ek
olarak ihtiyaca gore kullanmak {izere daha bir¢ok sosyal medya platformu

mevcuttur.

3.7. Sosyal Medya Yonetimi

Kisisel kullanim1 hususunda artik sinir1 olmayan bir biiyiikliige ulagsan sosyal medya ve
yeni medyanin Ozellikleri tiim sektorlerde degisiklige neden olmustur. Calisma hayati
ve yonetim anlayislar1 degisime ugramis ve yeni is modelleri ortaya konulmustur. Genel
olarak biitiin sirketlerin, siyasi gruplarin, sivil toplum orgiitlerinin ve diger kuruluslarin
bir web sayfasi vardir. Personel artik her giin internete girerek internet iizerinden
iletisimi saglamaktadirlar. Boylece yeni medya daha agik seffaf ve etkilesimli bir arag
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmeler ve takipgileri, birbitlerinin etkinliklerini ve
hareketlerini takip edebilecektir. Sosyal medyayla beraber hiz 6ne ¢ikmistir. Cografi ve
demografik anlamda kapsama alan1 biiyiiyerek iletisimde ki uzak mesafe engeli ortadan
kalkmustir. Iletiler kitleler tarafindan belirlenip, ayiklanip, adreslenebildigi biiyiik bir
bellek kapasitesinin s6z konusu oldugu iletisim sekli ortaya c¢ikmistir. Bu iletisim
seklinde goriintii ve ses ayni zamanda iletisim ortamina tasinabilmektedir. Haliyle
sosyal medya kullanicilar ve kullanici gruplart arasinda bilgi aligverisinde karsilikli
etkilesim gorevi goriir. Teknoloji liretimden tiiketime kadar, toplumsak yasam ve
toplumsal iligkileri sekillendirdigi ve yeniden insa ettigi dile getirilmektedir (Yiicesan &

Ozdemir, 2008, s. 10-11).

Sosyal medya yonetimi kurumsal iletisim faaliyetlerinin i¢inde ytiriitiilmesi gereken bir
iletisim disiplini olma yolundadir. Kurumsal iletisimin amaglar1 dogrultusunda, sosyal
medyanin sahip oldugu araglarin kullanilmasi ve bu araclarin iletisim araglariyla
esglidiimlii kullanilmasinin saglanmasi sosyal medya yonetiminin faaliyet alanina

girmektedir (Mavnacioglu, 2018, s. 73).

Sosyal medyanin diizene etkisini tiim ¢aligmalar ve doktrinler gosterir ki, sosyal medya
giinliik hayata girdikten sonra tiim insani, beseri, endiistriyel iliskiler degismistir

(Vardarlier, 2014, s. 77).

Sosyal medya yoOnetimi; taninmak ve daha c¢ok kisiye ulasmak isteyen igletmeler i¢in

vazgecilmez bir hale gelmistir. Kurumsal iletisime 6nem veren igletmeler, sosyal medya
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yonetimine gereken ilgiyi gosterdikleri takdirde daha ¢ok taninmay1 ve daha ¢ok kisiye

ulagsmay1 basarabilmektedir.

3.8. Sosyal Medyanin insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yeri ve Onemi

Giiniimiizde isletmeler geleneksel medya yerine insan kaynaklar1 agisindan Facebook,
Twitter, Linkedln, vb. sosyal medya platformlarin1 aktif olarak kullanmaya
baslamiglardir. Y ve Z kusaginin sosyal medyay1 yakindan takip etmesi ve sosyal medya
platformlarinin mobil, PC ve tabletlerden ve sosyal medyay1 yakindan takip etme ve
kullanmay1 gerektirmistir. Sosyal medya platformlar iizerinden ¢ok sayida kullaniciya
kolayca ulasilmasi sebebiyle, insan kaynaklari boliimii is ilanlarini, kaliteli is giicli
teminini saglamak icin sosyal medya platformlarimi aktif olarak kullanmaya
baslamislardir. Ayrica bireylerin de sosyal medyay1 giinliikk hayatin bir pargasi olarak
gordiikleri icin ve tiim takiplerini sosyal medya platformlar {izerinden yaptiklar1 icin is
ilanlar1, agik pozisyonlar, kariyer olanaklari, egitimler ve sirket ici iletisimleri saglamak
adina da aktif olarak kullanmaktadirlar. Bunun sonucunda hem isletme i¢i hem de
isletme dis1 iletisimler devam ederken bireyler bilgi birikimlerini aktarabilmekte ve is

akisi, istihdam yapabilmektedirler (Erhan, 2018, s. 24).

Sosyal medya; intranet, egitim, performans degerlendirme, gibi insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinda sirket ici is gorenlerine yonelik olarak kullanabilecek
Facebook, Linkedln gibi sosyal medya web sitelerinde hesaplar yonetir. Bu sayede
potansiyel is gorenlere yonelik olarak da kullanilabilir. Sosyal medyanin fonksiyonlar
cercevesinde kullanilmasi insan kaynaklarinda hedef kitleye ulagsmak i¢in maliyetlerin
daha diisiik olmasi sebebiyle dnemlidir. Sosyal medya platformlar: ile insan kaynaklari
yonetimi daha az maliyetle istedigi bir paylasimi oldukga fazla kisiye ulastirabilir. Bu

ylizden diger araclara gore daha verimli sonuglar alinabilir (Seker, 2014, s. 56).

Sosyal medya giinliikk yasamda artik olduk¢a 6nemli bir konumda bulunmaktadir.
Gilinliik yasamin her alaninda kullanilmasinin sonucunda (aligveris yapma, arkadas
edinme, is bulma, taninma, bilgi edinme, vb.) isletmeler, sosyal medyaya 6nem vermeye
baslamiglardir. Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinda da aktif olarak kullanmaya

baslanmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin daha aktif ve verimli olmasini saglamigtir.
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3.9. Sosyal Medyamn insan Kaynaklan Siireclerindeki Kullanin

Insan kaynaklar1 yénetimi gelisen ve yenilenen sosyal medya araglarini, kendi amag ve
ihtiyaclarini karsilamak i¢in kullanmaktadir. Sosyal medya her gecen giin daha aktif bir
sekilde kullanilarak, is goren ihtiyaclarini, hiz, maliyet ve kalite avantajlar1 yoniinden
tespit edilmesini sagladigi i¢in insan kaynaklari yoneticilerinin daha ¢ok tercih etmesini
saglamaktadir. Buna ek olarak IKY faaliyetlerinden olan isveren markasi yapilanmasi

ve ise alim siireci sosyal medya aracglari tizerinden uygulanmaktadir (Vardarlier, 2014, s.

90).

Sosyal medya kullanimi, IKY faaliyetlerinde isletmeye bir¢ok fayda saglamaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi faaliyetlerinden olan ise alim siireci harig, diger tiim
faaliyetler bilgilendirme ve ydnlendirme faaliyetleri olarak kullanilmaktadir. ise alim
siireclerinde ise sosyal medya oldukea etkili kullanilmaktadir. Is ilan1 verme, personeli
isletmeye ¢ekme ve aday personel bulmak i¢in sosyal medya siklikla kullanilmaktadir.
Isletmeler istenilen zaman ve mekéanda iicretsiz bir sekilde sosyal medya iizerinden is
ilan1 verebilmektedir. Isletmeler; kendi sosyal medya hesaplarindan ya da is ilanlari
veren bir sosyal medya sayfasi iizerinden is ilan1 verebilmektedir. Sosyal medyanin ise
alim faaliyetinde kullanilmas1 ise alim siirecinin daha etkili ve verimli
gerceklestirilmesini saglamaktadir. Ise alim siireglerinde en ¢ok kullanilan sosyal medya
hesab1 LinkedIn iken, en az kullanilan sosyal medya hesab1 twitter’dir. Sosyal medyanin
IKY siireglerindeki bir diger kullanimi1 egitim faaliyetleridir. Egitimler personelin toplu
olarak katilim gosterecegi kurumsal bir sosyal medya hesabi {izerinden
verilebilmektedir. IKY nin egitim siirecindeki en ¢ok kullanilan sosyal medya hesabi
LinkedIn ve Youtube iken, en az kullanilan sosyal medya hesab1 twitter olarak

gosterilmektedir (Tas, 2020, s. 184).

Sosyal medyanin insan kaynaklar1 yOnetimi siirecinde bir¢ok olumlu yani
bulunmaktadir. Isletmeler, artik is ilanlarmni sosyal medya {izerinden vererek daha ucuza
maliyet ve daha ¢ok kisiye ulasmay1 hedeflemektedir. Egitim ve haberlesme konularini
yine sosyal medya iizerinden gergeklestirerek hem zamandan hem de mekéandan tasarruf
etmektedirler. Buna ek olarak daha 6zgiir ortam saglandigi i¢in bu egitimlere katilma ve

verim alma orani daha yiiksektir ve personel tarafindan tercih edilmektedir.
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4. SOSYAL  MEDYANIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
KULLANIMI, KONYA ORNEGI

4.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Aragtirmanin konusunu insan kaynaklar1 yonetimi, sosyal medya ve insan kaynaklari
yonetimi ile sosyal medya arasindaki iligski olusturmaktadir. Bu ¢ergevede Konya’da
gorev yapan insan kaynaklar1 yoneticilerinin sahip oldugu bilgi ve birikimler
araciligiyla sosyal medyanin insan kaynaklart yonetiminde ne kadar siklikla
kullanildig1i, sosyal medyanin insan kaynaklari yOnetimi amaciyla kullanim
avantajlarini, dezavantajlarini belirlemek ve bu konudaki farkindaliklarini tespit etmek

hedeflenmistir.

Arastirmanin alt amacini sosyal medya kullaniminin isletme performansin1 ne kadar

etkiledigi olusturmaktadir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Giiniimiiz diinyasinda isletmeler yogun bir rekabet icerisindedir. Isletmesinde basari
isteyen yoneticiler insan kaynaklar1 yonetiminin farkina varmis ve otoriter yaklasimi

birakip ekip ¢alismasini benimsemislerdir. Insan kaynaklar1 ydnetimi;

e Isletme igin lazim olan insan kaynagini tedarik eder,
e Oryantasyon ve mesleki ve kisisel gelisim egitimini verir,
e Personel giris-cikis sirkiilasyonunu engellemeye c¢alisarak mal ve hizmet

tiretiminin kesintisiz devam etmesini saglamaya g¢alisir.

Iginde bulundugumuz yiizyilda teknolojideki ve bilisimdeki degisikliklere uyum
saglayan internet kullanimimin yayginlagsmasiyla birlikte ise sosyal medya her yerde
aktif olarak kullamlmaya baslanmistir. Insanlar hakkinda bilgi almak, isletme karimi
arttirmak, popiiler olma istegi sosyal medyay1 aktif olarak kullanilan bir ara¢ haline
getirmistir. Insan kaynaklar1 yoneticileri de ise alim, egitim gibi konularda sosyal
medyadan faydalanmaya baslayarak en az maliyetle en yiiksek verimi elde etmeye

caligmaktadir.
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Bu calismanin insan kaynaklar1 uzmanlarina, sosyal medya uzmanlarina, {iniversite
ogrencilerine 151k tutmasi ve sosyal medya kullaniminin sirket ve insan kaynaklar
yonetimi tarafindan ne diizeyde kullanildigini belirleyerek konu hakkinda literatiire

katkida bulunmas1 hedeflenmistir.

4.3. Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirmanin varsayimlarini su sekilde siralanabilir;

e Ankete cevap veren kisilerin her bir ifadeyi dogru anladiklar1 ve dogru
yanitladiklari,

e Secilen d6rneklemin evreni temsil ettigi,

o Arastirmada kullanilan Olgeklerin ve arastirma yontemlerinin arastirmanin
amacina uygun oldugu,

e Verilerin analiz edilmesi i¢in yararlanilan tekniklerin aragtirmanin amacina

uygun oldugu varsayilmistir.

4.4. Arastirmanin Simirhiliklar:

Arastirmanin sinirliliklar: su sekildedir:

e Arastirma sadece Konya ili ile sinirlandirilmistir.

e Arastirmada yalnizca anket teknigi kullamilmis ve anket online ortamda

yapilarak sinirlandirilmisgtir.
e Arastirma insan kaynaklar1 yonetimi, sosyal medya, insan kaynaklar1 yonetimi

ve sosyal medya arasindaki iliski ile sinirlandirilmagtir.

4.5. Arastirmanin Yontemi

Calisma nicel bir arastirmadir. Veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir.
Calismada anket formu igin kaynak olarak Vardarhier (2014) ¢aligmasinda bulunan

anket formu kullanilmistir (Vardarlier, 2014, s. 149-159).

Anketteki ilgili sorular bes bdoliime ayrilip her boliimiin kendi igerisinde farkli

degerlendirme kriterleri bulunmaktadir.
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Ik boliimde kisinin demografik 6zellikleri; ikinci boliimde isletmenin kategorisi ve
sermayesi; ii¢iincli boliimde isletmenin sosyal medyay1 hangi amagla ve hangi siklikla
kullandig1r sorulmustur. Dordiincii boliimde de sosyal medyanin insan kaynaklari
performansi degerlendirilmistir. Son boliimde ise isletme performansina yonelik sorular

sorulmustur.

4.5.1. Anket Formunun Olusturulmasi

Calismada veri toplama teknigi olarak sadece anket teknigi kullanilmistir. Anket bes

boliimden olusmaktadir.

Calismanin gecerliligi ve giivenilirligi i¢cin Vardarler’in soru formunu gelistirmekte

yararlandig1 6lgekler sunlardir:

o “Mowday, Steers ve Porter (1982)’1n ¢alisan baglilig1 6lgegi,

e Pradip Khandwalla (1977)’nin firma performansi,

e Yong-Sung Cho (2004) ve Mark Huselid (1995, Catherine Truss (2001)’ mn
gelistirdigi  insan kaynaklar1 performansina yonelik sorularmma gore

uyarlanmistir. Performans degerlendirme sorularinda ise 5°1i likert tipi Olgek

kullanilmustir.” (Vardarlier, 2014, s. 106).

Anketin ilk boliimiinde kisinin demografik 6zelliklerini belirlenmek istenildigi icin beg

soru sorulmustur.

Ikinci béliimde isletmeye yonelik sorular yer almaktadir. Bunlar, isletme tiirii, sermaye
yapist, isletmenin biylkligi gibi isletmenin demografik 06zelligini belirleyici

niteliktedir.

Ucgiincii boliimde isletmenin kullandig1 sosyal medya platformlari, bunlar1 hangi amagla

kullandiklari, ne kadar siiredir ve ne siklikla kullandiklariyla ilgili sorular sorulmustur.

Dérdiincii boliimde sosyal medyanin insan kaynaklar1 yonetimi performansini nasil

etkiledigine yonelik on adet soru sorulmustur.

Besinci boliimde ise sosyal medyanin isletme performansina yonelik bes soru sorulmus

ve degerlendirilmistir.
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4.5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni; Konya ilinde gorev yapan insan kaynaklari ydneticileridir.
Orneklemi ise; Konya ilinde gorev yapan ve kolay drnekleme ydntemiyle secilen 400
insan kaynaklar1 yoneticisidir. Gonderilen 400 anket icerisinden uygun olan 196 anket
analize tabi tutulmustur. Kolay Ornekleme yonteminde amag istenilen herkesin
orneklem icine ve Ornekleme eklenmesidir. Denek bulma siireci belirlenen Orneklem
sayisina ulasilincaya kadar devam eder. Kolay 6rnekleme yontemi zaman ve ekonomik

acidan biiyiik tasarruf saglar (Ural & Kilig, 2011, s. 43).

4.5.3. Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde SPPS 25 (IBM Corp. Released 2017. IBM SPSS
Statistics for Windows, Version 25.0. Armonk, NY: IBM Corp.) istatistik paket
programi kullanilmistir. Calismada kategorik ve siirekli degiskenler i¢in tanimlayici
istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum, maksimum, say1 ve yiizdelik dilim)
verilmistir. Ayrica parametrik testlerin 6n sartlarindan varyanslarin  homojenligi
“Levene” testi ile kontrol edilmistir. Normallik varsayimina ise “Shapiro-Wilk” testi ile
bakilmustir. ki grup arasindaki farkliliklar degerlendirilmek istendiginde T Testi ii¢ ve
daha fazla grup karsilastirmast icin ise Tek Yonlii Varyans Analizi ve c¢oklu
karsilastirma testlerinden Bonferroni testi kullanilmistir. Siirekli iki degisken arasindaki
iliski Pearson Korelasyon Katsayis1 ile degerlendirilmistir. Kategorik degiskenler
arasindaki iliskiler Fisher’s Exact Test ve Ki Kare testi ile analiz edilmistir. Beklenen
frekanslarin %20’den kii¢lik oldugu durumlarda bu frekanslarin analize dahil edilmesi
icin “Monte Carlo Simiilasyon Yontemi” ile degerlendirme yapilmistir. Sosyal medya
kullaniminin insan kaynaklari performansi ve isletme performans: lizerindeki etkisi
regresyon analizi ile degerlendirilmistir. Aciklayic1 faktdr analizinde, gozlemlenmis
degiskenlerin dogrusal kombinasyonu olarak elde edilen boyutlara faktér adi
verilmektedir. ~ Faktorler, gozlenmis degiskenlerin  olusturdugu  varsayimsal
degiskenlerdir. Anketin degerlendirilmesi i¢in aciklayici faktor analizi uygulanmistir.

p<0,05 diizeyi istatistik olarak anlamli kabul edilmistir.
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4.6. Aragtirma Olgeklerinin Gecerliligi ve Giivenilirligi

Bu calismada uygulanan anketlerin gecerliligi ve giivenilirligi Croncbachs’Alpha

katsayst ile belirlenmistir. Olgegin faktdr analiz sonucu Tablo 1°de gdsterilmistir.

Tablo 1. Olgege iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi Sonuclari (n=196)

Faktor @glrl;gar%an Cronbach’
Yiikleri % s Alpha
Ise alim siirecinde sosyal medya 0,882
kullanimi
Referans arastirma siirecinde
0,801
sosyal medya kullanimi1
Aday havuzu olusturma siirecinde
0,299
sosyal medya kullanimi1
. Yetenek yonetimi siirecinde 0446
Instagram | sosyal medya kullanimi ' 13,80 0,719
Sirket igi iletisim siirecinde sosyal
0,506
medya kullanimi
Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinde sosyal medya 0,592
kullanimi
Sosyal ¢evre olusturma siirecinde
0,748
sosyal medya kullanimi1
Ise alim siirecinde sosyal medya 0,968
kullanimi
Referans arastirma siirecinde
0,884
sosyal medya kullanimi
Aday havuzu olusturma siirecinde
0,847
sosyal medya kullanimi
Yetenek yonetimi siirecinde 0968
Twitter sosyal medya kullanimi1 ' 12,76 0,583
Sirket ici iletisim siirecinde sosyal
0,749
medya kullanimi
Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinde sosyal medya 0,968
kullanimi
Sosyal ¢evre olusturma siirecinde
0,884
sosyal medya kullanimi
Ise alim siirecinde sosyal medya 0,799
kullanimi
Referans arastirma siirecinde 0.750
LinkedIn |sosyal medya kullanimi ' 12,23 0,895
Aday havuzu olusturma siirecinde
0,785
sosyal medya kullanimi
Yetenek yonetimi siirecinde 0,718
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sosyal medya kullanimi
Sirket i¢i iletisim siirecinde sosyal
0,806
medya kullanimi1
Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinde sosyal medya 0,874
kullanimi
Sosyal ¢evre olusturma siirecinde
0,848
sosyal medya kullanimi
Ise alim siirecinde sosyal medya 0,778
kullanimi
Referans arastirma siirecinde
0,842
sosyal medya kullanimi
Aday havuzu olusturma siirecinde
0,245
sosyal medya kullanimi1
Yetenek yonetimi siirecinde 0362
Facebook |sosyal medya kullanimi ! 6,59 0,670
Sirket ici iletisim siirecinde sosyal
0,571
medya kullanimi1
Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinde sosyal medya 0,758
kullanimi
Sosyal ¢evre olusturma siirecinde
0,397
sosyal medya kullanimi1
Insan Kaynaklar1 Performansi 1 0,491
Insan Kaynaklar1 Performansi 2 0,842
Insan Kaynaklar1 Performansi 3 0,817
Insan Kaynaklar1 Performansi 4 0,737
Insan Kaynaklar1 Performansi 5 0,453
Insan Kaynaklar1 Performansi 6 0,790 573 0,741
Insan Kaynaklar1 Performansi 7 0,394
Insan Kaynaklar1 Performansi 8 0,465
Insan Kaynaklar1 Performansi 9 0,300
Insan Kaynaklar1 Performansi 10 0,351
Isletme Performansi 1 0,821
Isletme Performansi 2 0,690
Isletme Performansi 3 0,408 3,82 0,689
Isletme Performansi 4 0,786
Isletme Performansi 5 0,665
Toplam 54,931 0,836
KMO=0,762; Approx. Chi-Square=855,038; p=0,001

Tablo 1 incelendiginde olusturulan anketin KMO testi, dagilimin faktor analizi i¢in
yeterli olup olmadigini test etmektedir ve 0,762’lik KMO degerinin iyi diizeyde oldugu

goriilmektedir. Barlett testi sonucunda yapilan 6l¢iim, degiskenin evren parametresinde
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cok degiskenli oldugunu gostermistir. Bu arastirmada, faktdr sayisina herhangi bir
sinirlama getirilmemis ve 6z degeri 1 ya da 1’den daha biiyiik olan faktorler 6nemli
faktorler olarak kabul edilmistir. Faktor analizinde %55°lik varyans miktarinin yeterli
diizeyde oldugu goriilmektedir. Croncbachs’Alpha (o) 0,50’nin iizerinde oldugu i¢in
yeterli diizeydedir. Dolayisiyla dlgegin ii¢ ayr1 boyut 6zelligini 6l¢tiigli belirtilebilir. Bu

sonuclara gore olusturulan anket giivenilir bir 6l¢tim aracidir.

Tablo 2. Olgege iliskin Tamitici istatistikler (n=196)

Ort+SS Min.-Maks Madde

Sayisi
Instagram 18,43+4,21 7-27 7
Insan kaynaklar siireclerinde Twitter 7,02+0,20 7-9 7
sosyal medya kullanimi LinkedIn 8,47+3,29 7-22 7
Facebook 16,09+3,99 7-26 7

Insan Kaynaklar1 Performansi 37,32+2,86 26-43 10

Isletme Performansi 20,93+1,84 6-25 5

Ozet istatistikler ortalama + standart; minimum ve maksimum deger olarak verilmistir.

Insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya kullanimi boyutu Tablo 2’de
gosterilmektedir. Instagram kullanimi i¢in; minimum 7, maksimum 27 puan yer

almaktadir. Puan ortalamasi 18,43+4,21 olarak bulunmustur.

Twitter kullanim1 i¢in; minimum 7, maksimum 9 puan yer almaktadir. Puan ortalamasi

7,02+0,20 olarak bulunmustur.

LinkedIn kullanimi i¢in; minimum 7, maksimum 22 puan yer almaktadir. Puan

ortalamasi 8,4743,29 olarak bulunmustur.

Facebook kullanimi i¢in; minimum 7, maksimum 26 puan yer almaktadir. Puan

ortalamasi 16,09+3,99 olarak bulunmustur.

Insan Kaynaklar1 Performans1 boyutu; minimum 26, maksimum 43 puan yer almaktadir.

Puan ortalamasi 37,324+2,86 olarak bulunmustur.
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Isletme Performansi boyutu; minimum 6, maksimum 25 puan yer almaktadir. Puan

ortalamasi 20,93+1,84 olarak bulunmustur.

4.7. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma; sosyal medyanin insan kaynaklari ydnetimi siiregleri igerisindeki

etkilerini ve yontemlerini belirlemek i¢in yapilmis ve asagidaki model dnerilmistir.

Ise Alim

Referans Arastirmasi

Aday Havuzu Olusturma
Yetenek Yonetimi Insan Kaynaklarl
_ Y Onetimi
Sirket I¢i Iletigim ve
Isletme
Egitim Performansini
Arttirma

Calisan Glivenini Arttirma

Isveren Markas1
Olusturma

Sosyal Cevre Olusturma
(Networking)

Diger

W/

Sekil 1. Arastirma Modeli

Hipotezler:

H1. insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari

performansin pozitif etkiler.

Hla. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Instagram) kullamimi, insan

kaynaklar1 performansini pozitif etkiler.

H1b. Insan kaynaklan siireglerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi, insan kaynaklart

performansini pozitif etkiler.
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H1c. insan kaynaklar siireglerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanimi, insan kaynaklari

performansini pozitif etkiler.

H1d. Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya (Facebook) kullanimi, insan

kaynaklar1 performansini pozitif etkiler.

H2. insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya kullanimi isletme performansini pozitif

etkiler.

H2a. Insan kaynaklar1 siire¢lerinde sosyal medya (Instagram) kullanimi, Isletme

performansini pozitif etkiler.

H2b. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi, Isletme

performansini pozitif etkiler.

H2c. insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanimi, Isletme

performansini pozitif etkiler.

H2d. insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya (Facebook) kullanimi, Isletme

performansini pozitif etkiler.

H3. Isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performansina etkisi ile sosyal
medya kullaniminin insan kaynaklar1 performansina etkisi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H4. Isletmelerin faaliyet alanlar1 ve/veya biiyiikliikleri ile sosyal medyanmn insan

kaynaklarinda kullanimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H4a. isletmelerin faaliyet alanlarina gore:

H4aa. Isletmelerin faaliyet alanlarina gére Insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya

(Instagram) kullanimi1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4ab. Isletmelerin faaliyet alanlarina gore Insan kaynaklan siireclerinde sosyal medya

(Twitter) kullanimi1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4ac. Isletmelerin faaliyet alanlarina gére Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya

(LinkedIn) kullanim1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H4ad. isletmelerin faaliyet alanlarma gore insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya

(Facebook) kullanimi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4ae. isletmelerin faaliyet alanlarina gore Isletmelerde sosyal medya kullaniminin

insan kaynaklar1 performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4af. Isletmelerin faaliyet alanlarma gore Isletmelerde sosyal medya kullaniminin

isletme performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H4b. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore:

H4ba. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya

(Instagram) kullanimi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4bb. Isletmelerin biiyiikliiklerine gére Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya

(Twitter) kullanim1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4bc. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore Insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya

(LinkedIn) kullanim1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4bd. Isletmelerin biiyiikliiklerine gdre Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya

(Facebook) kullanimi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4be. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore isletmelerde sosyal medya kullanimiin insan

kaynaklar1 performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4bf. isletmelerin biiyiikliiklerine gére Isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme

performansi arasinda anlaml bir iligki vardir.

H5. Sirket c¢alisan sayilari ile sirketlerde sosyal medya kullanim politikalarinin

uygulanma siklig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

4.8. Aragtirmanin Bulgular:

Tablo 3. Katihmcilarin ve Isletmelerin Demografik Ozelliklerinin
Degerlendirilmesi (n=196)

n %

Cinsivet Erkek 143 73
y Kadin 53 27

Yas 20-29 yas aralif1 113 58
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30-39 yas aralig1 45 23
4049 yas aralig1 38 19
14 yil 116 59
, . 5-9 yil 43 22
Sektor kidemi (Yil) 10-14 yil 93 12
15-19 yil 14 7
14 yil 153 78
Sirket kidemi (Y1l) 5-9 yil 32 16
10-14 yil 11 6
5001-7500 TL aras1 138 70
Maas durumu (TL olarak) 7501-10000 TL arast 39 20
10001-12500 TL aras1 19 10
Diger 35 18
Elektrik ve elektronik 13 7
Gida 48 24
Isletme faaliyet alani Makine 45 23
Metal 28 14
Otomotiv 10 5
Tekstil, hazir giyim, deri 17 9
. e e g 50 milyon TL ve daha az 158 81
éslzertanlz)e ekonomik biiyiikligii ( ciro 50-150 milyon TL 30 16
150-500 milyon TL 6 3
1-49 kisi arasi 137 70
Isletme calisan personel sayis1 5099 kisi aras 24 12
100249 kisi arast 19 10
250499 kisi arasi 16 8
Ise Alim 184 94
Insan kaynaklar siireglerinde sosyal Referans Arastirmasi 5 3
medya kullanimi Isveren Markasi
7 4
Olusturma
Sirketin sosyal medya kullanim1 {:I;i[:gg%r;(l 11806 955
Insan Kaynaklar1 departmaninin sosyal Yok 191 97
medya kullanimi Instagram 5 3
Hig¢ kullanmadim 5 3
1 y1l ve daha az siiredir 9 5
Insan Kaynaklar is siireglerinizde 1-2 yil aras1 10 5
sosyal medya kullanim siiresi 2-3 yil arasi 124 63
3“y11d.an daha uzun 48 24
stiredir
Konuyla ilgili uzman 73 37
destegine
Sosyal medyay1 daha etkin kullanmak  Daha fazla kaynak 43 29
i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar destegine
E.t.kI.I.’I geri bildirim ve 80 a1
doniise
Sirketin sosyal medya kullaniminda Evet 49 25
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kisitlama durumu Hayir 147 75

Ozet istatistikler Sayi (Yiizdelik) deger olarak verilmistir.

Tablo 3 incelendiginde arastirmaya katilan 196 kisinin %73’linlin erkek oldugu
goriilmektedir. Yas araliklart %58’1 20 — 29’dur. Katilimcilarin %59’unun sektor
kideminin birinci ile dordiincii yil1 arasinda oldugu goriilmektedir. Sirket kidemindeki
analiz sonucu ise %78’inin birinci ile dordiincii yili arasinda oldugu belirtilmektedir.
%70’inin maas1 5000 TL ile 7500 TL araligindadir. Isletmenin faaliyet alan1 %24 gida,

%23 makine ve %14 metaldir. Diger faaliyet alanlar1 tabloda gosterilmistir.

Isletmenin ekonomik biiyiikliigii; elli milyon TL’den daha az olanlar %81°dir. Calisan
personel sayisi elli kisi ve altinda gorev yapanlarin oran1 %70’tir. Isletmelerin %25’inde

sosyal medya kullanim kisitlamasi varken, %75’inde sosyal medya kisitlamasi yoktur.

Tablo 4. Katihmeilarin Kisisel Ozelliklerine Gore Olceklerin Degerlendirilmesi®

*p<0,05; **p<0,01; : t Testi (t); 2: Varyans Analizi (F); Ozet istatistikler Sayisal
Veriler i¢in ortalama + standart deger olarak verilmistir. a<b: Aymi satirdaki farkli harf

veya harf kombinasyonlari istatistiksel agidan anlamli farklilig ifade eder (p<0.05).

Tablo 4 incelendiginde: Insan kaynaklari siireclerinde; Instagram kullaniminda yas,
sektor kidemi, sirket kidemi, maas durumu, isletme faaliyet alani, insan kaynaklari
siireclerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari is siireclerinizde sosyal medya
kullanim siiresi, sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar ve
sirketin sosyal medya kullaniminda kisitlama durumu, istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmaktadir (p<0,05). Insan kaynaklari siireclerinde Instagram kullaniminda p
degerleri; yas 0,001**, sektore kidemi 0,001**, sirket kidemi 0,001**, maas durumu
0,001**, isletme faaliyet alan1 0,023*, insan kaynaklari siire¢lerinde sosyal medya
kullanim1 0,001**, insan kaynaklar1 is siire¢lerinizde sosyal medya kullanim siiresi
0,001**, sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar 0,001**,

sosyal medya kullaniminda kisitlama durumu 0,001** olarak bulunmustur.

Insan kaynaklar siireclerinde; LinkedIn kullaniminda; yas, sektdr kidemi, sirket kidemi,

maas durumu, isletme faaliyet alani, isletme ekonomik biiyiikliigi, isletme calisan

5> Ekler kisminin icerisindedir.
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personel sayisi, insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari
departmaninin sosyal medya kullanimi, insan kaynaklar is siireclerinizde sosyal medya
kullanim siiresi ve sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar,
istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir (p<0,05). Insan kaynaklar1 siireclerinde;
LinkedIn kullaniminda p degerleri; yas 0,001**, sektor kidemi 0,001**, sirket kidemi
0,001**, maas durumu 0,001**, isletme faaliyet alan1 0,001**, isletme ekonomik
buyiikligii 0,001**, isletme c¢alisan personel sayis1 0,001**, insan kaynaklari
siireclerinde sosyal medya kullanimi 0,028*, insan kaynaklar1 departmaninin sosyal
medya kullanimi1 0,001**, insan kaynaklar is siireclerinizde sosyal medya kullanim
stiresi 0,001** | sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar

0,001** olarak bulunmustur.

Insan kaynaklar1 siireclerinde; Facebook kullaniminda; yas, sektor kidemi, sirket
kidemi, maas durumu, isletme ekonomik biiyiikligi, isletme g¢alisan personel sayisi,
insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari is siireclerinizde
sosyal medya kullanim siiresi ve sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in ihtiyag
duyulan durumlar, istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir (p<0,05). Insan
kaynaklar siireclerinde; Facebook kullaniminda p degerleri; yas 0,001**, sektor kidemi
0,001**, sirket kidemi 0,011*, maas durumu 0,007**, isletme ekonomik biiyiikligi
0,001**, isletme calisan personel sayist 0,001**; insan kaynaklar1 siire¢lerinde sosyal
medya kullanimi1 0,001**, insan kaynaklar1 is siireglerinizde sosyal medya kullanim
stiresi 0,001**, sosyal medyayr daha etkin kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar

0,001** olarak bulunmustur.

Insan kaynaklar siireglerinde Twitter kullaniminda ise sik kullanilmamasi sebebi ile

herhangi bir etki gériilmemistir (p>0,05).

Insan Kaynaklar1 Performansinda; yas, sektdr kidemi, sirket kidemi, maas durumu,
isletme faaliyet alani, isletme calisan personel sayisi, insan kaynaklar siire¢lerinde
sosyal medya kullanimi, insan kaynaklar1 is siireclerinizde sosyal medya kullanim
stiresi, sirketin sosyal medya kullaniminda kisitlama durumu ve sosyal medyay1 daha
etkin kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar, istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmaktadir (p<0,05). Insan Kaynaklar1 Performansinda p degetleri; yas 0,006%**,
sektor kidemi 0,006**, sirket kidemi 0,003**, maas durumu 0,013*, isletme faaliyet
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alan1 0,004**, isletme calisan personel sayisi 0,019*, insan kaynaklari siireclerinde
sosyal medya kullanimi 0,001**, insan kaynaklar1 is siireclerinizde sosyal medya
kullanim stiresi 0,001**, sirketin sosyal medya kullaniminda kisitlama durumu 0,001**,
sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in ihtiya¢ duyulan durumlar 0,001** olarak

bulunmustur.

Isletme Performansinda; cinsiyet, sirket kidemi, maas durumu, isletme ¢alisan personel
sayisi, insan kaynaklar1 silireglerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari is
stireglerinizde sosyal medya kullanim siiresi, sirketin sosyal medya kullaniminda
kisitlama durumu ve sosyal medyayr daha etkin kullanmak icin ihtiya¢ duyulan
durumlar, istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir (p<0,05). Isletme
Performansinda p degerleri; cinsiyet 0,016*, sirket kidemi 0,001**, maas durumu
0,010**, igletme g¢alisan personel sayis1 0,001**, insan kaynaklari siire¢lerinde sosyal
medya kullanimi 0,001**, insan kaynaklari is siireclerinizde sosyal medya kullanim
stiresi 0,001**, sirketin sosyal medya kullaniminda kisitlama durumu 0,005**; sosyal
medyay1 daha etkin kullanmak i¢in ihtiya¢c duyulan durumlar 0,001%** olarak
bulunmustur.

Tablo 5. insan Kaynaklar1 Siireclerinde Sosyal Medya Kullamminin Cevap
Dagilimi (n=196)

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik
kullanmayiz kullaniriz  kullaninz kullaniniz  kullaniriz

n % n % n % n % n %

. Instagram 10 5 3 2 15 8 9 49 72 37
Ise alim _

siirecinde Twitter 196 100 O 0 O 0 0O o0 O
sosyal medya [inkedin 167 85 16 8 13 7 0 0 0

kull

Hanimit Faccbook 11 6 74 38 53 27 40 20 18
Referans Instagram 37 19 19 10 39 20 36 18 65 33
aragtirma Twitter 196 100 0 0 O O 0 O
siirecinde ]

sosyal medya Linkedn 174 89 11 6 11 6 0 0 0
kullanimi Facebook 29 15 75 38 43 22 26 13 23 12
Aday havuzu Instagram 143 73 40 20 13 7 0 0 O 0
olugturma Twitter 196 1200 0 0 O 0 0 0 0 0
surecinde ]

sosyal medya Linkedin 168 86 13 7 14 7 1 1 0 O
kullanimi1 Facebook 143 73 34 17 19 10 O 0 0 0
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Yetenek Instagram 123 63 52 27 21 11 O 0 0 0
yonetimi Twitter 194 99 2 1 0 0 0 0 0 0
siirecinde ]

sosyal medya  Linkedin 180 92 13 7 0 0 0 O
kullanimi Facebook 143 73 45 23 8 4 0 0 0 0
Sirket ici Instagram 84 43 60 31 27 14 25 13 0 0
iletigim Twitter 196 100 0O 0 0 O
siirecinde ]

sosyal medya  Linkedin 173 88 8 4 0 0
kullanimi Facebook 85 43 75 38 28 14 6 3 2 1
Egitim ve Instagram 90 46 60 31 40 20 6 3 196 100
gelistirme Twitter 194 99 2 1 0 0 0 0 O
faaliyetlerinde |

sosyal medya  Linkedin 172 88 11 6 13 0 0 0 O
kullanimi Facebook 98 50 47 24 33 17 12 6 6 3
Sosyal cevre 1nstagram 7 4 4 2 15 8 54 28 116 59
olustgrma Twitter 196 100 O 0 0 0 0 0 0 0
siirecinde ]

sosyal medya  Linkedin 163 8 10 5 15 8 6 3 2 1
kullanimi Facebook 8 4 22 11 17 9 36 18 113 58

Ozet istatistikler Say: (Yiizdelik) deger olarak verilmistir.

Tablo 5 incelendiginde; arastirmaya katilan 196 kisinin insan kaynaklar siireclerinde
sosyal medya kullanimmin hangi sosyal medya platformunda oldugunun bilgisi
verilmistir. Cikan analiz sonuglarina gore sirkette genel olarak tiim siireglerde Instagram

ve Facebook kullanilirken Twitter ve LinkedIn kullanim1 daha diisiik goriilmektedir.

Tablo 6. Insan Kaynaklari Performansinin Cevap Dagilimi (n=196)

Kesinlikle Ne .
Katilmiyor  katiliyorum — Katiliyoru — Kesinlikle
katilmiyoru
m um ne m katiliyorum
katilmryorum
n % n % n % n % n %
Insan
Kaynaklari 0 0 1 1 23 12 153 78 19 10
Performansi 1
Insan
Kaynaklari 0 0 2 1 28 14 149 76 17 9
Performansi 2
Insan
Kaynaklar1 1 1 3 2 30 15 94 48 68 35

Performansi 3
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Insan

Kaynaklar1 0 0 0 0 18 9 127 65 51 26
Performansi 4

Insan

Kaynaklar 0 0 2 1 72 37 109 56 13 7
Performansi 5

Insan

Kaynaklar1 1 1 1 1 26 13 156 80 12 6
Performansi 6

Insan

Kaynaklar 0 0 1 1 2 1 117 60 76 39
Performansi1 7

Insan

Kaynaklar1 0 0 10 5 170 87 16 8 0 0
Performansi 8

Insan

Kaynaklari 0 0 15 8 165 84 16 8 0 0
Performansi1 9
Insan
Kaynaklar1
Performansi
10

0 0 0 172 88 24 12 0 0

Ozet istatistikler Say: (Yiizdelik) deger olarak verilmistir.

Tablo 6 incelendiginde; arastirmaya katilan 196 kisinin 10 sorudan olusan insan
kaynaklar1 performansma gére dagilimi verilmistir. Ik yedi soruda “katiliyorum”
secenegine yogunluk oldugu belirtilirken, sonraki {i¢ soruda ‘“ne katiliyorum ne

katilmiyorum” seceneginde yogunluk oldugu belirlenmistir.

Tablo 7. isletme Performansinin Cevap Dagilimi (n=196)

Kesinlikle Ne
Katilmiyor  katiliyorum  Katiliyoru  Kesinlikle
katilmiyoru
um ne m katiliyorum
m
katilmiyorum
n % n % n % n % n %

Isletme

1 1 0 0 9 5 165 84 21 11
Performansi 1

Isletme

Performanst 2 1 1 1 1 8 4 95 48 91 46

Isletme

0 0 1 1 17 9 144 73 34 17
Performansi 3

Isletme

Performansi 4 1 1 0 0 4 2 166 85 25 13
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Isletme 1 1 1 1 13 7 100 51 81 41
Performansi 5

Ozet istatistikler Say: (Yiizdelik) deger olarak verilmistir.

Tablo 7 incelendiginde; arastirmaya katilan 196 kisinin bes sorudan olusan isletme
performansina gore dagilimi verilmistir. Tiim soruda “katiliyorum” segeneginde

yogunluk oldugu goriilmiistiir.

Tablo 8. Olgekler Arasi Iliskiler (n=196)

Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya

Insan
kullanim1 Kaynaklar
Instagram  Twitter LinkedIn Facebook Performansi
. -0,228
fnsan TN (0,001 **
kaynaklar1 . -0,048 -0,015
stireglerinde Linkedn (0,505) (0,838)
sosyal medya 0,391
0,460 0,023 ’
kull ’ :
ullanimi Facebook (0,001) **  (0.747) (0,221)
Insan Kaynaklar 0,629 -0,082 0,008 (g’ggi)
Performansi (0,001) ** (0,251) (0,912) ex
isletme Perf 0,399 -0,107  (-0,136) (8(2)81) 0,469
sietme rertormanst (0,001) **  (0,136)  (0,057) o (0,001) **

*p<0,05; **p<0,01; Spearman Korelasyon Katsayisi

Insan kaynaklar siireclerinde Instagram kullanimi ile Twitter kullanimi arasinda negatif
yonlii diisiik diizey iliski oldugu gériilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklar siireglerinde
Instagram kullanimi ile Facebook kullanimi arasinda pozitif yonlii orta diizey iliski
oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Insan kaynaklar1 siireclerinde Instagram kullanimu ile
Insan Kaynaklar1 Performansi arasinda pozitif yonlii orta diizey iliski oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklar: siireclerinde Instagram kullanimu ile isletme

Performansi arasinda pozitif yonlii orta diizey iliski oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Insan kaynaklar siireclerinde LinkedIn kullanimi ile Facebook kullanimi arasinda
negatif yonlii diisiik diizey iliski oldugu goriilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklari
siireclerinde Facebook kullanimi ile Insan Kaynaklari Performansi arasinda pozitif

yonlii orta diizey iliski oldugu gériilmektedir (p<0,05). Insan kaynaklar siireclerinde
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Facebook kullanimi ile Isletme Performans: arasinda pozitif yonlii diisiik diizey iliski
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Insan Kaynaklar1 Performans: ile Isletme Performansi

arasinda pozitif yonlii orta diizey iliski oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Tablo 9. Sosyal Medya Kullammimin Insan Kaynaklar1 Performansi ve isletme

Performansi Uzerindeki Etkisi (n=196)

Bagimli  Bagimsiz B SE B t Model
Degisken Degisken Anlamlilig1
Insan . 29,28 36,011
Kaynaklar Sabit o 081 i *ok F=101,942;
1 p=0,001 **
Performan S0 MeYa 4417 0041 0587 1099 "Re=0344
s kullanimi e
I[sletme  Sabit 18614 0,612 - 29;221 F=21,707;
Performan p=0,001 **
s1 Sosyalmedya o145 0031 0317 409 TRep101
kullanimi *x

*p<0,05; **p<0,01; Regresyon Analizi

Sosyal medya kullanimi Insan Kaynaklar1 Performansi pozitif yonde etkilemektedir.
Sosyal medya kullanimindaki artis Insan Kaynaklar1 Performansini 0,417 birim
arttirmaktadir. Sosyal medya kullanimi Insan Kaynaklar1 Performansinin %34 {inii

aciklamaktadir.

Sosyal medya kullanimi Isletme Performansi pozitif yonde etkilemektedir. Sosyal
medya kullanimindaki artis Isletme Performansini 0,145 birim arttirmaktadir. Sosyal

medya kullanimi Isletme Performansinin %10’unu agiklamaktadur.

Tablo 10. Sirketin Sosyal Medya Kullamminda Kisitlama Durumu ile isletme
Faaliyet Alam, Isletme Ekonomik Biiyiikliigii ve Isletme Calisan Personel Sayisi
Arasindaki Iliskiler (n=196)

Sirketin sosyal medya
kullaniminda kisitlama

durumu Test
Evet Hayir Ist.
n % n %
Diger 7 20 28 80
Isletme faaliyet  Elektrik ve 4 31 9 69 63441 0,386
alani elektronik
Gida 15 31 33 69
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Makine 7 16 38 84
Metal 7 25 21 75
Otomotiv 2 20 8 80
T_elfstll, ha_21r 7 a1 10 59
giyim, deri

50 milyon TL ve
Isletme ekonomik daha az 39 25 119 75
biytkligi ( ciro  50-150 milyon TL 9 28 23 72 0,397' 0,820

olarak) _1I_5L0—500 milyon 1 17 5 83
1-49 kisi arasi 35 26 102 74
Isletme calisan 50-99 kisi aras1 8 33 16 67 . 0,044
3,034 -

personel sayisi 100249 kisi aras1 2 11 17 89
250-499 kisi arasi 4 25 12 75

*p<0,05; **p<0,01; 1: Ki-Kare Testi (+*); Ozet istatistikler Say: (Yiizdelik) deger olarak
verilmistir.

Tablo 10 incelendiginde; sirketin sosyal medya kullaniminda kisitlama durumu ile
isletme faaliyet alani ve isletme ekonomik biiylikliigii arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmadigi tespit edilmektedir (p>0,05). Sirketin sosyal medya
kullaniminda kisitlama durumu ile Isletme galisan personel sayisi arasinda anlamlr iliski
vardir (p<0,05). 1-49 kisi arasi g¢alisan1 olan firmalarin %26’s1 sosyal medya
kullanimin kisitlarken, %741 kisitlamamakta oldugu belirtilmektedir. 50-99 kisi arasi
calisgan1 olan firmalarin %33’ sosyal medya kullanimmi kisitlarken, %67’si
kisitlamamakta oldugu tespit edilmektedir. 100-249 kisi arasi ¢alisani olan firmalarin
%11°1 sosyal medya kullanimini kisitlarken, %89’unun kisitlamadig:r goriilmektedir.
250-499 kisi arasi ¢alisani olan firmalarin %251 sosyal medya kullanimini kisitlarken,

%75 1nin kisitlamadig1 tespit edilmistir.
Analizden ¢ikan sonuglara gore tablolar degerlendirilip, hipotezler incelendiginde;

H1. Insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari

performansini pozitif etkiler. Bu durumda (H1) hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Hla. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Instagram) kullamimi, insan
kaynaklar1 performansini pozitif etkiler (r=0,629 p<0,05). Bu durumda (H1a) hipotezi
kabul edilmektedir.
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H1b. Insan kaynaklar siireglerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi, insan kaynaklari
performansini etkilememektedir (r=-0,082 p>0,05). Bu durumda (H1b) hipotezi kabul

edilmemektedir.

H1c. Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanimi, insan kaynaklar:
performansint etkilememektedir (r=0,008 p>0,05). Bu durumda (H1c) hipotezi kabul

edilmemektedir.

H1d. Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya (Facebook) kullanimi, insan
kaynaklar1 performansini pozitif etkiler (r=0,382 p<0,05). Bu durumda (H1d) hipotezi
kabul edilmektedir.

Bu sonuglar Tablo 8’de sunulmustur. Insan kaynaklari siireglerinde Instagram ve
Facebook kullanimi i¢in hipotez dogrulanirken Twitter ve LinkedIn kullaniminin insan

kaynaklar1 performansi iizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

Sonug olarak Sosyal medya kullanimi, insan kaynaklar1 performansini pozitif yonde
etkilemektedir. Sosyal medya kullanimindaki artig insan kaynaklar1 performansini 0,417
birim arttirmaktadir. Sosyal medya kullanimi insan kaynaklar1 performansinin %34 {inii

aciklamaktadir. Tablo 9°da bu sonuglar belirtilmektedir

H2. Insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya kullanimi isletme performansini pozitif

etkiler. Bu durumda (H2) hipotezi kismen kabul edilmektedir.

H2a. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Instagram) kullanimi, isletme
performansint pozitif etkiler (r=0,399 p<0,05). Bu durumda (H2a) hipotezi kabul

edilmektedir.

H2b. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi, isletme
performansini etkilememektedir (r=-0,107 p>0,05). Bu durumda (H2b) hipotezi kabul
edilmemektedir.

H2c. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanimi, isletme
performansini etkilememektedir (r=-0,134 p>0,05). Bu durumda (H2c) hipotezi kabul
edilmemektedir.
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H2d. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Facebook) kullanimi, isletme
performansint pozitif etkiler (r=0,207 p<0,05). Bu durumda (H2d) hipotezi kabul

edilmektedir.

Bu sonuglar Tablo 8’de belirtilmektedir. Insan kaynaklar siireclerinde Instagram ve
Facebook kullanimi i¢in hipotez dogrulanirken, Twitter ve LinkedIn kullaniminin

isletme performansi lizerinde herhangi bir etkisi olmadigi tespit edilmistir.

Sosyal medya kullanimi isletme performansini pozitif yonde etkilemektedir. Sosyal
medya kullanimindaki artis isletme performansini 0,145 birim arttirmaktadir Sosyal
medya kullanimi isletme performansinin %10 unu agiklamaktadir. Tablo 9°da bu

sonuclar belirtilmektedir.

H3. Isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performansina etkisi ile sosyal
medya kullaniminin insan kaynaklar1 performansina etkisi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H3. Isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performans: ile sosyal medya
kullaniminin insan kaynaklari performansi arasinda pozitif iligki vardir (r=0,469

p<0,05). Bu durumda (H3) hipotezi kabul edilmektedir.

Bu sonug Tablo 8’de belirtilmektedir. Isletmelerde sosyal medya kullanimmin isletme
performansi ile sosyal medya kullaniminin insan kaynaklar1 performansi arasinda iliski

oldugu hipotezi dogrulanmustir.

H4. Isletmelerin faaliyet alanlar1 ve/veya biiyiikliikleri ile sosyal medyanmn insan
kaynaklarinda kullanimi arasinda anlamli bir iligski vardir. Bu durumda (H4) hipotezi

kismen kabul edilmektedir.

H4a. Isletmelerin faaliyet alanlarina gore sosyal medyann insan kaynaklarmda
kullanimi arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu durumda (H4a) hipotezi kismen kabul

edilmektedir.

H4aa. Isletmelerin faaliyet alanlarina gore insan kaynaklar siireglerinde sosyal medya
(Instagram) kullanim1 arasinda anlamli fark vardir (F=2,506 p<0,05). Makine, otomotiv

sektoriinde calisanlar gida ve metal sektdriinde calisanlardan daha diisiik Insan
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kaynaklar siireclerinde sosyal medya (instagram) kullanmaktadir. Bu durumda (H4aa)
hipotezi kabul edilmektedir.

H4ab. isletmelerin faaliyet alanlarina gére insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya
(Twitter) kullanimi arasinda anlaml fark yoktur (p>0,05). Bu durumda (H4ab) hipotezi

kabul edilmemektedir.

H4ac. Isletmelerin faaliyet alanlarina gére Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya
(LinkedIn) kullanimi arasinda anlamli fark vardir (F=8,000 p<0,05). Gida, metal ve
tekstil, hazir giyim, deri sektdriinde calisanlar otomotiv ve diger sektorlerde
calisanlardan daha yiliksek insan kaynaklari siire¢lerinde sosyal medya (LinkedIn)

kullanmaktadir. Bu durumda (H4ac) hipotezi kabul edilmektedir.

H4ad. Isletmelerin faaliyet alanlarina gore insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya
(Facebook) kullanimi arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05). Bu durumda (H4ad)

hipotezi kabul edilmemektedir.

H4ae. Isletmelerin faaliyet alanlarina gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin
insan kaynaklar1 performansi arasinda anlamli fark vardir (F=3,303 p<0,05). Elektrik ve
elektronik ve gida sektoriinde c¢alisanlar makine, makine ve diger sektorlerde
calisanlardan daha yiiksek insan kaynaklar1 performansina sahiptir. Bu durumda (H4ae)
hipotezi kabul edilmektedir.

H4af. Isletmelerin faaliyet alanlarma gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin
isletme performansi arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05). Bu durumda (H4af) hipotezi

kabul edilmemektedir.

H4b. Isletmelerin biiyiikliiklerine gére sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimi
arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu durumda (H4b) hipotezi kismen kabul

edilmektedir.

H4ba. Isletmelerin biiyiikliiklerine gére insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya
(Instagram) kullanimi1 arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05). Bu durumda (H4ba)

hipotezi kabul edilmemektedir.
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H4bb. Isletmelerin biiyiikliiklerine gére insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya
(Twitter) kullanim1 arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05). Bu durumda (H4bb) hipotezi

kabul edilmemektedir.

H4bc. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya
(LinkedIn) kullanim1 arasinda anlamli fark vardir (F=10,930 p<0,05). 150 milyon TL
daha fazla cirosu olan firmalar 150 milyon TL daha az cirosu olan firmalardan daha
yiiksek Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanmaktadir. Bu
durumda (H4bc) hipotezi kabul edilmektedir.

H4bd. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya
(Facebook) kullanimi arasinda anlamli fark vardir (F=11,433 p<0,05). 150 milyon TL
daha fazla cirosu olan firmalar 150 milyon TL daha az cirosu olan firmalardan daha
yiiksek Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Facebook) kullanmaktadir. Bu

durumda (H4bd) hipotezi kabul edilmektedir.

H4be. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore isletmelerde sosyal medya kullanimmin insan
kaynaklar1 performansi arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05). Bu durumda (H4be)

hipotezi kabul edilmemektedir.

H4bf. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme
performansi arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05). Bu durumda (H4bf) hipotezi kabul

edilmemektedir.

Bu sonu¢ Tablo 8’de sunulmustur. Isletmelerin faaliyet alanlar1 ve biiyiikliikleri ile
sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimi arasinda anlamli bir iliski oldugu

hipotezi bazi 6l¢iimler i¢in dogrulanmistir.

H5. Sirket c¢alisan sayilar1 ile sirketlerde sosyal medya kullanim politikalarinin

uygulanma siklig1 arasinda anlaml iliski vardir.

Sirket calisan sayilari ile sirketlerde sosyal medya kullanim politikalarinin uygulanma
siklig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski vardir (X?=3,034 p<0,05). 1-49 kisi
aras1 ¢alistiranlarin %26’s1 sosyal medya kullanim politikalarinin uygularken %74’
uygulamamaktadir. 5-99 kisi arasi ¢alistiranlarin %33’s1 sosyal medya kullanim
politikalarinin uygularken %67’s1 uygulamamaktadir. 100-249 kisi aras1 ¢alistiranlarin

%11°1 sosyal medya kullanim politikalarinin uygularken %89’u uygulamamaktadir. 250
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tizeri kisi ¢alistiranlarin %25°1 sosyal medya kullanim politikalarinin uygularken %75’

uygulamamaktadir.

Bu sonug Tablo 10°da sunulmustur. Isletmelerde calisan sayilari arttikca, sirketlerde
sosyal medya kurallarinin/politikalarinin uygulanma siklig1 artmaktadir hipotezi

dogrulanmistir. Bu durumda (H5) hipotezi kabul edilmektedir.

4.9. Tartisma

Gergeklestirilen bu calisma neticesinde, elde edilen bulgular degerlendirilerek
literatirde bu konuda yer alan benzer calismalarin sonuglari ile Kkarsilastirma

yapilmistir. Asagida bu sonuglar yer almaktadir.

Vardarhier (2014), calismasini isletmelerde insan kaynaklari fonksiyonlarinda sosyal
medya kullanimimin etkisi olup olmadigini arastirmak amaciyla gergeklestirmistir.
Arastirmanin 6rneklemi; 2012 yilina ait Tiirkiye Capital dergisi tarafindan belirlenen,
Capital 500 listesine giren firmalar hedeflenerek gergeklestirilmistir. 500 firmadan 318
insan kaynaklar1 yoneticisi, anket sorularini cevaplandirmistir. Calisma 2013 yilinda
yapilmustir. Insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya kullaniminmn insan kaynaklari
performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugu, insan kaynaklari siireglerinde sosyal
medya kullaniminin isletme performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugu, sosyal
medya kullanimmin igletme performansina etkisi ile insan kaynaklari performansina
etkisi arasinda anlamli bir iligkisi oldugu, insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya
kullanimi isletmelerin faaliyet alanlarina gore degistigi, insan kaynaklar: siireclerinde
sosyal medya kullanimi isletme biiyiikliiklerine gore degistigi, sirket calisan sayilari
arttikca sosyal medya kullanimina iliskin anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir.
Anketin uygulandig1 kitle; kiiltiir ve nitelik bakimindan farklilik gosterdigi i¢in bu
calismanin sonuglariyla farklilik gdstermistir. Vardarlier “Insan kaynaklar siireclerinde
sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari performansini pozitif etkiler” hipotezini kabul
ederken, bu calismada da hipotez ayni sonucu vermektedir. Bu sonug iki ¢calismayla da
ortiismektedir. Vardarlier “Insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya kullanimi
isletme performansini pozitif etkiler” hipotezini kabul ederken, bu caligmada kismen
kabul edilmektedir. Calisma bu sonug ile Vardarlier’in ¢calismasindan farklilasmaktadir.

Bu farklilasma incelemeye agiktir. Vardarlier “isletmelerde sosyal medya kullaniminin
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isletme performansina etkisi ile sosyal medya kullanimimin insan kaynaklart
performansina etkisi arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezini ¢aligmasinda kabul
ederken, bu calismada kismen kabul edilmektedir. Calisma bu sonug ile Vardarlier’in
caligmasindan farklilagsmaktadir. Bu farklilasma incelemeye aciktir.  Vardarlier
“isletmelerin faaliyet alanlart ve/veya biiyiiklikleri ile sosyal medyanin insan
kaynaklarinda kullanim1 arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezini kabul ederken, bu
calismada hipotez kismen kabul edilmektedir. Calisma sonucu ile Vardarlier’in
caligmasindan farklilagsmaktadir. Bu farklilasma incelemeye aciktir. Vardarlier’ in
calismasinda “sirket ¢alisan sayilari ile sirketlerde sosyal medya kullanim politikalarinin
uygulanma siklig1 arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi bu calismada da aym

sonucu vermistir. Bu sonug iki ¢alismayla da ortiismektedir.

Tas (2020), arastirmasini; IKY uygulamalari ile sosyal medyanin nasil bir iliskiye sahip
oldugunu ortaya koymak amaciyla gerceklestirmistir. Arastirmanin evreni, aktif olarak
sosyal medya kullanan insan kaynaklari calisanlarindan olugsmaktadir. Caligmanin
orneklemi ise aktif olarak sosyal medya kullanan insan kaynaklari ¢alisanlari arasindan
basit tesadiifi drnekleme yontemiyle secilen 324 katilimcidan olusmaktadir. IKY
uygulamalarinda sosyal medya kullanim siiresi ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki
oldugunu, IKY uygulamalarinda sosyal medya kullanim siiresi ile yas arasinda anlamli
bir iliski oldugunu, IKY uygulamalarinda sosyal medya kullanim siiresi ile sirket cirosu
arasinda anlamli bir iliski oldugunu, 1KY uygulamalarinda sosyal medya kullanim
stiresi ile sirket calisan sayis1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu, sosyal medyanin ise
alim siireglerinde kullanilmasi ise alim performansi konusunda cinsiyete gore farklilik
gosterdigini, sosyal medyanin ise alim siireclerinde kullaniminin zaman agisindan
avantaji, cinsiyete gore farklilik gosterdigini, sosyal medyanin aday havuzunu nitelik
yoniinden 1iyilestirmesi, sosyal medya calisanlarin kariyer yonetimlerinde yardimci
olmasi, yasa gore farklilik gosterdigini, sosyal medyanin kurumdaki ¢alisanlar arasinda
sagladig iletisim kolayligi ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski oldugunu, sosyal
medyanin kurumdaki ¢alisanlar arasinda sagladig: iletisim kolaylig1 ile calisan sayisi
arasinda anlaml bir iliski oldugunu, IKY uygulamalarinda LinkedIn kullanimi ile
cinsiyet arasinda anlamli bir iliski oldugunu, IKY uygulamalarinda LinkedIn
kullaniminin, yasa gore farklilik gosterdigini, sosyal medyanin igse alim siireclerinde

kullaniminin, cinsiyete gore farklilik gosterdigini, sosyal medyanin igse alim siireglerinde
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kullaniminin, yasa gore farklilik gosterdigini, sosyal medyanin kariyer yonetiminde
kullaniminin, yasa gore farklilik gosterdigini tespit etmistir. Anketin uygulandig kitle;
kiiltir ve nitelik bakimindan farklilik gostermektedir. Tas (2020) yaptigi ¢alismada
“sosyal medyanin aday havuzunu nitelik yoniinden 1iyilestirmesi” hipotezini
calismasinda kabul ederken, bu ¢alisma da “insan kaynaklar silireglerinde sosyal medya
kullanimi, insan kaynaklar1 performansint pozitif etkiler” hipoteziyle kismen
ortiismektedir. Diger farkliliklar incelemeye acgiktir.

Kara (2017), calismasini; sosyal medyanin insan kaynaklari faaliyetlerine ne gibi
etkilerinin oldugunu saptamak ve aralarindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla
gergeklestirmistir Aragtirmanin amacina yonelik olarak olusturulan anket galigmasinda
evren biytkligini; Konya’da faaliyet gosteren isletmelerin insan kaynaklar
departmanlarinda c¢alisan yoneticiler olusturmaktadir. Anketler cesitli alanlarda faaliyet
gosteren 96 isletmeye arastirmacinin bizzat kendisi tarafindan dagitilmistir. Bire bir ve
yiiz yiize goriismeler sonucunda 45 isletmeden geri doniis saglanmustir. Ise alim dncesi
sosyal medya kullaniminin insan kaynaklari performansini pozitif yonde etkiledigini,
ise alim siirecinde sosyal medya kullanimi insan kaynaklar1 performansini pozitif yonde
etkiledigini belirtmistir. Isletme ici sosyal medya kullanimi insan kaynaklari
performansin1 pozitif yonde etkiledigi hipotezini reddetmistir. Anketin uygulandigi
kitle; kiiltiir ve nitelik bakimindan farklilik géstermektedir. Kara (2017) ¢aligmasinda”
ise alim Oncesi sosyal medya kullaniminin insan kaynaklar1 performansini pozitif yonde
etkiledigini ve ise alim silirecinde sosyal medya kullanimi insan kaynaklart
performansin1 pozitif yonde etkiledigini” tespit etmistir. Bu c¢alisma da “insan
kaynaklar stireglerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklar1 performansini pozitif
etkiler” hipoteziyle kismen ortiismektedir. Diger farkliliklar incelemeye agiktir.

Tiifekgi (2015), ¢alismasini; is goren temini (segme yerlestirme) yapan insan kaynaklari
profesyonellerinin sosyal medyay1 ise alimda kullanim yogunluklarinin ve kullanim
tarzlariin belirlenmesi amaciyla gergeklestirmistir. Konuyla ilgili yapilan ankete 237
kisi katilmistir. On anket degerlendirmesi sonrasinda katilimci sayisi; hem insan
kaynaklart uzmani olup hem de ise alim uzmani olan 121 kisidir. Ankete 121 katilimci
ile devam edilmis ve wveriler 121 kisi iizerinden yorumlanmistir. Katilimcilarin
%64 1linilin sosyal medya aglarin1 ise alim faaliyetlerini desteklemesi i¢in kullandigini,

%28’1lik kesimin de ilerleyen donemlerde kullanmay1 planladigini belirtmistir.
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Toplamda %92’ye tekabiil eden bu oran sosyal medyanin Oniimiizdeki giinlerde ise
alimda adinin daha fazla duyulacaginin kamitidir. Katilimeilar %85 LinkedIn, %56
Facebook ve %33 Twitter’t ise alimda destekleyici sosyal medya agi olarak
kullandiklarim1 ya da kullanmay1 planladiklarini belirtmisledir. Firmalar en c¢ok
Facebook sosyal aginda yer alirken insan kaynaklart uzmanlari ise alim i¢in LinkedIn’i
tercih ettiklerini belirtmislerdir. Anketin uygulandig: kitle; kiiltiir ve nitelik bakimindan
birbirinden farklilik gostermektedir. Tiifek¢i (2015) calismasinda elde ettigi “sosyal
medya aglarmi ise alimda kullanilmas1” sonucunun %64 oraninda kullanilmasi yani
cogunluk uzmanin sosyal medyayr kullandigini tespit ettigi i¢in, bu ¢aligmanin
hipoteziyle “insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya kullanimi, insan kaynaklari
performansint pozitif etkiler” kismen oOrtiismektedir. Diger farkliliklar incelemeye

agiktir.
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5. SONUC

Insan kaynaklar1 yonetimi, XXI. yiizyilda etkisini arttirarak oldukga dnemli bir hale
gelmistir.  Yoneticiler ekip caligmasini benimseyerek, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarma dnem vermeye baslamstir. Isletmeler, insan kaynaklar1 uygulamalaria
yatirimlar yaparak, personelin motivasyonunu ve verimini arttirmayi hedeflemistir.
Isletmenin ihtiyaci olan insan kaynagini tedarik etmek, insan kaynaklari ydnetiminin en
onemli fonksiyonlarindan birisidir. Mesleki ve kisisel gelisim egitimi vermek, iicret
uygulamalarini belirlemek, is saglig1 ve giivenligi tedbirleri almak, oryantasyon siirecini

yonetmek insan kaynaklar1 yonetiminin diger nemli fonksiyonlar1 olarak siralanabilir.

Isletmelerin zamandan ve maliyetten tasarruf ederek insan kaynagina ulasmak istemesi,
her alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetiminde de teknolojiyi ve bilisimi
kullanmaya baslamasi sosyal medya ve firmalar arasinda bir bag olusmasina zemin
hazirlamustir. Isletmeler, isveren markasini1 kurumsal kimlik ad1 altinda daha fazla hedef
kitleye ulastirmak i¢in sosyal medyay1 kullanirken, ayni zamanda insan kaynaklari
yoneticileri de sosyal medyayr IKY fonksiyonlar: i¢in geleneksel ydntemlerden cok
tercih etmeye baglamigtir. Bu calismanin temelini olusturan iki faktérde “insan
kaynaklar1 yonetimi ve sosyal medya” kavramlaridir. Bu kavramlarla Konya’daki insan
kaynaklar1 yoneticilerinin géziinden, sosyal medya kullaniminin; insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlar1 performanst ve isletme performansi: {izerindeki etkisi
Ol¢iilmek istenmistir. Boylece bu calismada 400 insan kaynaklar1 yOneticisine anket
uygulanmis, bunlardan 196 kisinin yanitladigi anket sorular1 T-Testi, Varyans Analizi ve

Ki Kare Testi kullanilarak analiz edilmistir.

Bu ¢alismanin amaci; Konya’da gorev yapan insan kaynaklar1 yoneticilerinin goziinden,
sosyal medya kullaniminin; insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ve isletme tizerinde

etkisi oldugunu incelemektir.
Calismadan elde edilen bulgular su sekildedir:

Insan kaynaklar1 yoneticilerine “sosyal medyanm insan kaynaklari performansini ne
kadar etkiledigi” sorular1 soruldugunda; insan kaynaklari siireclerinde Instagram ve
Facebook kullaniminin insan kaynaklar1 performansi lizerinde olumlu bir etkisi oldugu

belirtilirken Twitter ve LinkedIn kullaniminin insan kaynaklar1 performansi iizerinde
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herhangi bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Tablo 9° da ¢ikan sonuglara gore; sosyal
medya kullanimi, insan kaynaklar1 performansini pozitif yonde etkilemektedir. Sosyal
medya kullanimindaki artis insan kaynaklar1 performansim1 da 0,417 birim
arttirmaktadir. Sosyal medya kullanimi insan kaynaklari performansinin %34’{inii

aciklamaktadir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerine “sosyal medyanin isletme performansini ne kadar
etkiledigi” sorularina verilen yamitlarda; insan kaynaklari siireglerinde Instagram ve
Facebook kullaniminin isletme performans:t iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
belirtilirken, Twitter ve LinkedIn kullaniminin isletme performans: iizerinde herhangi
bir etkisi olmadigi tespit edilmistir. Tablo 8’de ¢ikan sonuglara gore; sosyal medya
kullanim1 isletme performansin1 pozitif yonde etkilemektedir. Sosyal medya
kullanimindaki artis isletme performansini da 0,145 birim arttirmaktadir Sosyal medya

kullanimi igletme performansinin %10 unu agiklamaktadir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerine isletmelerde “sosyal medya kullaniminin isletme
performansina etkisi ile sosyal medya kullaniminin insan kaynaklari performansina
etkisi” arasindaki iligkiyi degerlendirmek igin sorulan sorulara verilen cevaplarda;
isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performans: ile sosyal medya
kullaniminin insan kaynaklar1 performansi arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Tablo
8’de ¢ikan sonuglara gore; isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performansi
ile sosyal medya kullaniminin insan kaynaklar1 performansini pozitif yonde etkiledigi

goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydneticilerine “isletmelerin faaliyet alanlar1 ve/veya biiyiikliikleri ile
sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimi arasinda bir iliski oldugunu” 6lgmek

icin sorulan sorulara verilen yanitlardan elde edilen sonuglar;

a) Isletmelerin faaliyet alanlarina gore:

Isletmelerin faaliyet alanlarina gore insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya
(Instagram) kullanimi arasinda anlaml fark oldugu tespit edilmistir. Makine, otomotiv
sektorlinde calisanlar, gida ve metal sektoriinde calisanlara gore daha diisiik insan

kaynaklar siireglerinde sosyal medya (Instagram) kullanmaktadur.

70



Isletmelerin faaliyet alanlarina gére insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya

(Twitter) kullanim1 arasinda anlamli bir fark olmadigi belirtilmistir.

Isletmelerin faaliyet alanlarina gore insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya
(LinkedIn) kullanimi arasinda anlaml fark vardir. Gida, metal ve tekstil, hazir giyim,
deri sektoriinde calisanlar, otomotiv ve diger sektorlerde calisanlardan daha yiiksek

insan kaynaklar stireglerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanmaktadir.

Isletmelerin faaliyet alanlarina gore insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya
(Facebook) kullanimi arasinda anlamli fark olmadigi tespit edilmistir. Isletmelerin
faaliyet alanlarina gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin insan kaynaklari

performansi arasinda anlamli fark vardir.

Elektrik ve elektronik ve gida sektoriinde calisanlar makine ve diger sektorlerde
calisanlardan daha yiiksek Insan Kaynaklar1 Performansma sahip oldugu
belirtilmektedir. Isletmelerin faaliyet alanlarma gore isletmelerde sosyal medya
kullaniminin igletme performansi arasinda anlamli fark bir fark olmadigi tespit

edilmistir.
b) Isletmelerin biiyiikliiklerine gore:

Isletmelerin biiyiikliiklerine gdre insan kaynaklar1 siire¢lerinde sosyal medya
(Instagram) kullanimi arasinda anlamli fark olmadigi, isletmelerin biiyiikliiklerine gére
insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi arasinda anlamli fark

olmadig: belirtilmektedir.

Isletmelerin biiyiikliiklerine gére insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya (LinkedIn)
kullanim1 arasinda anlamli fark oldugu tespit edilmistir. 150 milyon TL ve daha fazla
cirosu olan firmalar 150 milyon TL daha az cirosu olan firmalardan daha yiiksek insan

kaynaklar siireglerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanmaktadir.

Isletmelerin  biiyiikliiklerine gdére insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya
(Facebook) kullanimi1 arasinda anlamli fark oldugu belirtilmektedir. 150 milyon TL ve
daha fazla cirosu olan firmalar 150 milyon TL ve daha az cirosu olan firmalardan daha

yiiksek insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Facebook) kullanmaktadir.
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Isletmelerin biiyiikliiklerine gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin insan
kaynaklar1 performansi arasinda anlamli fark olmadigy, isletmelerin biiyiikliiklerine gore
isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performansi arasinda anlamli bir fark
olmadig1 goriilmektedir. Tablo 8’de ¢ikan sonuglara gore; isletmelerin faaliyet alanlari
ve biiyiikliikleri ile sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimi arasinda anlamli bir

iligski oldugu baz1 6l¢iimler i¢in dogrulanmastir.

Insan kaynaklar1 yéneticilerine “sirket ¢alisan sayilari ile sirketlerde sosyal medya
kullanim politikalarmin uygulanma siklig1 arasinda anlamli iligki bir iliski oldugunu”
6lcmek i¢in sorulan sorulara verilen cevaplarda; sirket calisan sayilar ile sirketlerde
sosyal medya kullanim politikalarinin uygulanma siklig1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

149 kisi aras1 personeli ¢aligtiranlarin %26°s1 sosyal medya kullanim politikalarinin

uygularken %74°li uygulamamaktadir.

50-99 kisi arasi personel calistiranlarin %33’l sosyal medya kullanim politikalarinin

uygularken %67’si uygulamamaktadir.

100-249 kisi aras1 personel calistiranlarin %11°1 sosyal medya kullanim politikalarinin

uygularken %89°u uygulamamaktadir.

250 {izeri kisi ¢alistiranlarin %25°1 sosyal medya kullanim politikalarinin uygularken
%75’1 uygulamamaktadir. Tablo 10’da elde edilen sonuclara gore; isletmelerde ¢alisan
sayilar1 arttikca, sirketlerde sosyal medya kurallariin/politikalarinin uygulanma

sikliginin arttig1 tespit edilmistir.
Bu ¢alismanin hipotez sonugclari su sekilde olusmustur:

1. Insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya kullamimi, insan kaynaklari
performansini pozitif etkiler. Bu durumda (H1) hipotezi kismen kabul
edilmektedir.

2. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Instagram) kullanimi, insan
kaynaklart performansini pozitif etkiler. Bu durumda (Hla) hipotezi kabul
edilmektedir.

3. Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi, insan

kaynaklar1 performansmi pozitif etkiler. Insan kaynaklar siireclerinde sosyal
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10.

11.

12.

13.

medya (Twitter) kullanimi, insan kaynaklar1 performansini etkilememektedir.
Bu durumda (H1b) hipotezi kabul edilmemektedir.

Insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanimi, insan
kaynaklar1 performansin1 pozitif etkiler. Insan kaynaklar siireclerinde sosyal
medya (LinkedIn) kullanimi, insan kaynaklar1 performansini etkilememektedir.
Bu durumda (H1c) hipotezi kabul edilmemektedir.

Insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya (Facebook) kullanimi, insan
kaynaklar1 performansini pozitif etkiler. Bu durumda (H1d) hipotezi kabul
edilmektedir.

Insan kaynaklar siireglerinde sosyal medya kullanimi isletme performansini
pozitif etkiler. Bu durumda (H2) hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya (Instagram) kullanimi, Isletme
performansini pozitif etkiler. Bu durumda (H2a) hipotezi kabul edilmektedir.
Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi, Isletme
performansini pozitif etkiler. insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya
(Twitter) kullanimi, Isletme performansini etkilememektedir. Bu durumda (H2b)
hipotezi kabul edilmemektedir.

Insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanimi, isletme
performansin1  pozitif etkiler. Insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya
(LinkedIn) kullanimi, Isletme performansmi etkilememektedir. Bu durumda
(H2c¢) hipotezi kabul edilmemektedir.

Insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (Facebook) kullanimi, Isletme
performansini pozitif etkiler. Bu durumda (H2d) hipotezi kabul edilmektedir.
Isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performansima etkisi ile sosyal
medya kullanimiin insan kaynaklar1 performansina etkisi arasinda anlamli bir
iligki vardir. Bu durumda (H3) hipotezi kabul edilmektedir.

Isletmelerin faaliyet alanlar1 ve/veya biiyiikliikleri ile sosyal medyanin insan
kaynaklarinda kullanimi arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu durumda (H4)
hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Isletmelerin faaliyet alanlarma gore sosyal medyanm insan kaynaklarinda
kullanimi1 arasinda anlamli bir iliski vardir. Bu durumda (H4a) hipotezi kismen

kabul edilmektedir.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Isletmelerin faaliyet alanlarma gére insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya
(Instagram) kullanimi arasinda anlamli bir iliski vardir. Bu durumda (H4aa)
hipotezi kabul edilmektedir.

Isletmelerin faaliyet alanlarma gore insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya
(Twitter) kullammi arasinda anlamli bir iliski vardir. Isletmelerin faaliyet
alanlarina gore Insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi
arasinda anlamli fark yoktur. Bu durumda (H4ab) hipotezi kabul
edilmemektedir.

Isletmelerin faaliyet alanlarma gére insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya
(LinkedIn) kullanimi arasinda anlamli bir iligki vardir. Isletmelerin faaliyet
alanlarina gére insan kaynaklan siireglerinde sosyal medya (LinkedIn) kullanimi
arasinda anlamli fark vardir. Bu durumda (H4ac) hipotezi kabul edilmektedir.
Isletmelerin faaliyet alanlarma gore insan kaynaklar siireclerinde sosyal medya
(Facebook) kullanimi arasinda anlamli bir iliski vardir. Isletmelerin faaliyet
alanlarma gore insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya (Facebook)
kullanimi arasinda anlamli fark yoktur. Bu durumda (H4ad) hipotezi kabul
edilmemektedir.

Isletmelerin faaliyet alanlarina gore isletmelerde sosyal medya kullaniminmn
insan kaynaklar1 performansi arasinda anlamli bir iliski vardir. Isletmelerin
faaliyet alanlarina gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin insan kaynaklari
performansi arasinda anlamli fark vardir. Bu durumda (H4ae) hipotezi kabul
edilmektedir.

Isletmelerin faaliyet alanlarina gore isletmelerde sosyal medya kullaniminmn
isletme performans: arasinda anlamli bir iliski vardir. Isletmelerin faaliyet
alanlarina gore isletmelerde sosyal medya kullanimmin isletme performansi
arasinda anlamli fark yoktur. Bu durumda (H4af) hipotezi kabul edilmemektedir.
Isletmelerin biiyiikliiklerine gdre sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanim1
arasinda anlaml bir iliski vardir. Bu durumda (H4b) hipotezi kismen kabul
edilmektedir.

Isletmelerin biiyiikliiklerine gore insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya
(Instagram) kullanimi arasinda anlamli  bir iliski vardir. Isletmelerin

biiyiikliiklerine gére insan kaynaklar1 siireglerinde sosyal medya (Instagram)
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kullanim1 arasinda anlamli fark yoktur. Bu durumda (H4ba) hipotezi kabul
edilmemektedir.

22. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya
(Twitter) kullanimi1 arasinda anlamli bir iliski vardir. Isletmelerin biiyiikliiklerine
gore insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya (Twitter) kullanimi arasinda
anlamli fark yoktur. Bu durumda (H4bb) hipotezi kabul edilmemektedir.

23. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal medya
(LinkedIn) kullanim1 arasinda anlamli  bir iliski vardir. Isletmelerin
biiylikliiklerine gore insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya (LinkedIn)
kullanim1 arasinda anlamli fark vardir. Bu durumda (H4bc) hipotezi kabul
edilmektedir.

24. Isletmelerin biiyiikliiklerine gére insan kaynaklari siireclerinde sosyal medya
(Facebook) kullammi arasinda anlamli  bir iliski vardir. Isletmelerin
biiyiikliiklerine gore insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya (Facebook)
kullanimi1 arasinda anlamli fark vardir. Bu durumda (H4bd) hipotezi kabul
edilmektedir.

25. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore isletmelerde sosyal medya kullaniminm insan
kaynaklar1 performans1 arasinda anlamlhi bir iliski vardir. Isletmelerin
biiytikliiklerine gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin insan kaynaklar
performansi arasinda anlamli fark yoktur. Bu durumda (H4be) hipotezi kabul
edilmemektedir.

26. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme
performansi arasinda anlamli bir iliski vardir. Isletmelerin biiyiikliiklerine gore
isletmelerde sosyal medya kullaniminin isletme performansi arasinda anlaml
fark yoktur. Bu durumda (H4bf) hipotezi kabul edilmemektedir.

27. Sirket caligan sayilari ile sirketlerde sosyal medya kullanim politikalarinin
uygulanma siklig1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Sirket calisan sayilari ile
sitketlerde sosyal medya kullanim politikalarinin uygulanma siklig1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski vardir. Bu durumda (HS) hipotezi kabul
edilmektedir.

Bu calismadan elde edilen sonuglarin; insan kaynaklari uzmanlarina, sosyal medya

uzmanlarina, liniversite Ogrencilerine 151k tutmasi ve ileride yapilacak calismalara
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istatistiksel veri tabani olusturmasi hedeflenmis ve bununla birlikte bu ¢aligmada bazi

Onerilere yer verilmistir.
Bu veriler 15181nda ortaya konulabilecek isletmelere yonelik oneriler:

e Insan kaynaklar1 siirecinde sosyal medya kullannmmin insan kaynaklar
performansini pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore isletmeler
sosyal medyaya daha ¢ok yatirnm yapmali ve insan kaynaklar1 yonetiminde
kullanilmasini  saglamalidir. Bu sekilde insan kaynaklar1 yOnetiminin
performansi artacakken bu durum isletmeyi olumlu sekilde etkileyecektir.

e isletmeler; performanslarmi arttirmak i¢in sosyal medya uzmanlarindan destek
almali ve sosyal medyada daha kurumsal bir imaj olusturmalidir. Ayni destegin

insan kaynaklar1 yonetimi siire¢leri iginde saglanabilmesi miimkiindiir.
Ileride yapilacak calismalara ydnelik dneriler su sekilde siralanabilir:

e Bu calisma Konya’ da gorev yapan insan kaynaklari uzmanlariin goriiglerine
ulagmak i¢in anket yontemiyle yapilmistir. Nicel bir yontem uygulanmigtir. Ayni
calisma sahaya inip birebir gorlisme yapilip, nitel bir ¢aligma olarak
hazirlanabilir.

e Isletmelerin diger departmanlari i¢in de sosyal medya kullanimiyla ilgili calisma
yapmak miimkiin olabilir.

e Ayni ¢alisma ilerleyen donemde tekrar yapilabilir. Bu eylemle Konya’da gorev
yapan insan kaynaklar1 uzmanlari ve isletmeler tarafindan sosyal medya
kullanim1 ve buna bagl isletme performans degerlendirmelerinde degisen bir

durum olup olmadig: belirlenebilir.
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EK 1. ANKET SORULARI

SOSYAL MEDYANIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KULLANIMI,
KONYA ORNEGI ANKET SORULARI

Degerli Insan Kaynaklar1 Yéneticileri; bu anket formu, KTO Karatay Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans Ogrencisi tarafindan yiiriitilen "SOSYAL
MEDYANIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KULLANIMI, KONYA
ORNEGI" konulu aragtirmanin uygulama kismu ile ilgilidir. Anketi olusturan sorulari
cevaplamak ¢ok kiymetli olan zamanimzin 15 dakikasini alacaktir. Bu anket INSAN
KAYNAKLARI bolimiinde ¢alisan  yoneticiler tarafindan  doldurulacaktir.
Gonderilecek cevaplarda kisiler ve firmalarla ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak
olup, elde edilecek sonuglar sadece akademik amagli kullanilacaktir. Anketi kendiniz
doldurabilir veya uygun gordiigiiniiz konu ile ilgili list diizey bir yonetici tarafindan
doldurulmasini saglayabilirsiniz. Elde edilecek veriler KESINLIKLE GIZLI tutulacak
ve sadece akademik arastirma ve analizimizde kullamlacaktir. Istenildigi takdirde
sonuclar aragtirmamiza katilan isletmelere adi belirtilmeksizin, genel bir rapor seklinde

bildirilecektir. Bilime verdiginiz destek i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Psikolojik Danigsman Rabia ALTAN TEKIN  Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN

KTO Karatay Universitesi KTO Karatay Universitesi
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Cinsiyetiniz?
OKadm
OErkek

Yasimiz?
0O20-29
O30-39
O40-49
O50-59

O60 yas ve iistii

Sektordeki kideminiz kag yildir?
Ol-4yl

O5-9yl

Q10— 14yl

O15-19yil

020 yil ve iizeri

Sirketteki kideminiz kag y1ldir?
Ol-4yl

O5-9y1

Q10— 14yl

O15-19y1l

O20 yil ve iizeri

2022 yili maasiniz nedir? (TL olarak)

Isletmenizin ekonomik biiyiikliigii nedir? ( ciro olarak)
O 50 milyon TL ve daha az

QO 50 — 150 milyon TL

O 150 - 500 milyon TL

O 500 milyon TL ve tizeri

Isletmenizde ¢aligan toplam personel sayis1 hangi araliktadir?
O1-49

O 50-99

(0100 - 249

O 250 -499

O 500 - 999

O 1000 ve tizeri
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9) Sosyal medyayr Oncelikli olarak hangi insan kaynaklar1 siire¢lerinde

kullandiginiz1 belirtir misiniz?

OlIse Alim

[ Referans Arastirmasi

O Aday Havuzu Olusturma

O Yetenek Yonetimi

O Sirket I¢i Iletisim

[ Egitim

[0 Calisan Giivenini Arttirma

[ isveren Markasi Olusturma

[ Sosyal Cevre Olusturma (Networking)

10) Sirketinizin sosyal medya platformlarinda kurumsal hesap/profil veya sayfasi

varsa, asagidakilerden hangilerinde bulundugunu isaretleyiniz.
O Yok

[ instagram

O Twitter

O LinkedIn

11) Sirketinizin Insan Kaynaklar1 departmaninin sosyal medya platformlarinda
kurumsal hesap/profil veya sayfast varsa, asagidakilerden hangilerinde

bulundugunu isaretleyiniz.

O Yok

[] Instagram
O Twitter
[ LinkedIn
[J Facebook

12)Insan Kaynaklar1 is siireclerinizde sosyal medyayr ne kadar siiredir

kullanmaktasiniz?

O Hig kullanmadim

QO 1 yil ve daha az siiredir

O 1-2yilarast

O 2-3 yil arasi

O 3 yildan daha uzun siiredir

13) Sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in nelere ihtiya¢ duymaktasiniz?
[ Konuyla ilgili uzman destegine
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[J Daha fazla kaynak destegine

[ Etkin geri bildirim ve donilise

14) Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin olarak "Ise Alim Siirecinde" asagidaki

sosyal medya platformlarinin kullanim sikligini belirtiniz.

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik
kullanmayiz | kullaniniz | kullaniriz | kullaniriz | kullaniriz
| nStag ram O O O O O
mwiter o O O O O
LinkedIn O O O O O
Facebook O O O O O

15) Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin olarak "Referans Arastirma Siirecinde"

asagidaki sosyal medya platformlarinin kullanim sikligini belirtiniz.

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik
kullanmay1z | kullaniriz | kullaninniz | kullaniriz | kullaninz
Instagram O O O O O
Twitter O O O O O
LinkedIn O O O O O
Facebook

O

O

O

O

O

16) Insan Kaynaklar1 Y&netimine iliskin olarak "Aday Havuzu Olusturma

Stirecinde" asagidaki sosyal medya platformlarinin kullanim sikligini belirtiniz.

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik
kullanmay1z | kullaniriz | kullaniniz | kullaniriz | kullaniriz
e o | O O | O
Twitter

O

O

O

O

O
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LinkedIn

Facebook

0|0

0|0

0|0

0|0

0|0

17) Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin olarak "Yetenek Yonetimi Siirecinde
asagidaki sosyal medya platformlarinin kullanim sikligini belirtiniz.

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik

kullanmayiz | kullaniriz | kullaniriz | kullaninz | kullaniriz
nstagram |- o O O O O
miter o o | O | o | o
Hnkedin | O © | O | © | O
ook | o | o | o | o | O

18) Insan Kaynaklar1 Y&netimine iliskin olarak "Sirket Ici Iletisim Siirecinde"
asagidaki sosyal medya platformlarinin kullanim sikligini belirtiniz.

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik

kullanmay1z | kullaniriz | kullanirniz | kullaninz | kullaniriz
e O O O O
e O O O O
Hnkedn | O O O O O
Facebock | & ©O | O O | O

19) Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin olarak "Egitim ve Gelistirme

Faaliyetlerinde" asagidaki sosyal medya platformlarinin kullanim sikligini belirtiniz.

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik
kullanmay1z | kullaniriz | kullaniriz | kullanirniz | kullaniriz
nsegEm | O O O O O
Twitter
O O O O O
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LinkedIn

Facebook

0|0
0|0
0|0
0|0
0|0

20) Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin olarak "Sosyal Cevre Olusturma
(Networking) Siirecinde" asagidaki sosyal medya platformlarinin kullanim
sikligini belirtiniz.

Hig Nadiren Bazen Sik Cok sik
kullanmay1z | kullaniriz | kullaniniz | kullaniriz | kullaniriz

Instagram O O O O O

Twitter O O O O O

LinkedIn O O O O O

Facebook O O O O O

21)Sirketinizde ¢alisanlarin sosyal medya kullanimina iligkin kural, kisitlama veya
sosyal medya kullanim rehberi gibi politikalar uygulaniyor mu? *

O Evet
O Hayrr

Sosyal Medya'nin Insan Kaynaklar1 Performansina Etkisi Hakkinda Asagidaki
Sorularda Belirtilen ifadelere Ne Olciide Katildigimiz1 Belirtiniz.

22) "Sosyal Medya Kullanim1 Aday Havuzu Olusturma ve Ise Alim
performansimizi olumlu yonde etkilemistir."

O Kesinlikle katilmryorum

O Katilmiyorum

O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum
O Katiliyorum

O Kesinlikle katiltyorum

23) "Sosyal Medya Kullanimi, isletme aday havuzundaki personelin kalite ve

cesitliligi arttirilmasina olumlu katkida bulunmustur."
O Kesinlikle katilmiyorum
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O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum

24) "Sosyal Medya Kullanimi, Personel ise Alim maliyetlerimizde 6nemli 6l¢iide
tasarruf saglamistir."
O Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
QO Kesinlikle katiltyorum

25)" Sosyal Medya, insan Kaynaklar1 Egitim Yonetimi faaliyetlerinde disaridan
egitici ve egitim firmasi bulma ve se¢gme siireclerini etkinlestirmistir."
QO Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiltyorum

26)"Sosyal Medya Kullanimi, c¢alisan personelin isten ayrilma (turnover)
oranimizi disiirmiistiir."
O Kesinlikle katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum

27)"Sosyal Medya Kullanimi, yetenekli c¢alisanlarin kuruma kazandirilmasini
saglamistir."
O Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum

28)"Sosyal Medya Kullanimi, isveren markast olusturulmasi ve sirketimizin
sosyal ortamlarda taninmasina olumlu yonde katki saglamistir."
O Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum
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29) "Sirketimizde sosyal medya araglarimi kullandigimizdan bu yana, ¢alisan
baglilig1 ve memnuniyeti olumlu yonde etkilenmistir."
QO Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
QO Kesinlikle katiltyorum

30)"Sosyal Medya Kullanimi, referans arastirmasi ve kontrolii siirecinin

etkinligini ve dogrulugunu arttirmistir."
O Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum

O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiltyorum

31)"Sosyal Medya Kullanimi, iicret yonetimi ve piyasa arastirmasi siirecinin
etkinligini arttirmistir."
O Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum

Sosyal Medya Kullaniminin Isletmeye Etkisi Hakkinda Asagidaki Sorularda
Belirtilen Ifadelere Ne Ol¢iide Katildiginiz1 Belirtiniz.

32) "Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu yana toplam aktif
karliligimizda artis ger¢eklesmistir."
O Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum

33) "Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu yana satislarimizda
ve pazar payimizda artis gerceklesmistir."
O Kesinlikle katilmiyorum

O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

O Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum
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34) "Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu yana miisteri
memnuniyetinde artig ger¢eklesmistir."
QO Kesinlikle katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum
O Katiliyorum
QO Kesinlikle katiltyorum

35) "Sirketimizde sosyal medya araglarim1i kullandigimizdan bu yana ciro
karliligimizda artis gerceklesmistir."
O Kesinlikle katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum
O Katiliyorum
O Kesinlikle katiltyorum

36) "Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu yana miisteriyi
yakindan tanima ve onlar1 anlama becerimizde artis ger¢eklesmistir."
QO Kesinlikle katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne katiliyorum, ne katilmiyorum
O Katiliyorum
O Kesinlikle katiltyorum

EK: 2

Tablo 4. Katihmeilarin Kisisel Ozelliklerine Gére Olceklerin Degerlendirilmesi
(n=196)

Insan

Instagra  Linkedl Facebo Kaynak Isletme

m : ok lar Perform
kullan1  kullan1  kullani
Perform  ansi
mi mi mi
ansi
18,53+4 8,363, 15,90+3 37,4442 21,13+1
Erkek (n=143) 27 26 82 82 53
L + + + + +
Cinsiyet Kadin (n=53) 18’(1); 4 8’7379 3, 16"613 4 36’32 2 20’1% 2

Testist. 0,534! -0,774! -1,134' 0,9981 24321
p 0594 0440 0,258 0,319 0,016*
20-29 yag aralign ~ 19,56+3 7,71£2, 15,2943 37,85+2 21,12+1

(n=113) ,89b 28a ,05a 61b 81
3039 yas araligt  16,53+4 82743, 15,6944 36,31+3 20,76+1
Yas (n=45) ,68 a 09a ,60 a ,15a ,84
40-49 yag aralign 17,343 11,004 18,95+4 36,92+2 20,61+1
(n=38) 45 a ,65 b 48 b 92 a ,92

Test Ist. 10,9192 16,6562 13,8322 5,329% 1,3702
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OO OOt 00T 0096 0,256
19.45+3 7,38+1, 15,172 38,00+1 21,23+1
LAyl =116) 61y s6a  85a 95b 03
5. y1l (n=43) 17,3744 9,1443, 16,95+5 36,16+3 20,86+2
98 a 70 ab .25 ab 73 a ,94
" 15,704 10,43+4 17,744 35,83+3 19,70+2
ifé‘;‘;; ) 10-14yl(0=23)  “40a  77b  85ab 82a .05
15-19 yil (n=14) 17,79+£3 12,2944 18,364 37,64+2 20,711
,70a ,86 b 24 b ,65 a ,64
Test Ist. 10,9192 16,6562 13,8322 5,3292 11,3702
p OO0 0001 000L 0006 g 556
19,0444 7,97+2, 15,93+3 37,67+2 21,18+1
L4yl (n=153)  “osh 752 80a  A45b  .26b
5-9 yil (n=32) 16,474 9.94+4, 15,69+4 35,84+4 20,16+3
Sirket 15272314 1%12324 1§4525ai4 36’06643:2 1’93%21
kidemi (Yil) 10-14 yil (n=11) 03a 92 b 08 b 77a 742
Testist. 7,877%2 19,7652 45732 6,035%2 7,0362
p 00 DI gy, 0 G0
5001-7500 TL 19,14+3 7,52+1, 15,54+3 37,70+2 21,19+1
aras1 (n=138) 78 b 80 a 37 a 31b 04 b
7501-10000 TL 16,335 10,41+4 17,10+5 36,363 20,38+3
Maas aras1 (n=39) 11 a 81b ,04 b 82 a 29 a
durumu (TL 10001-12500 TL 17,63+£3 11,4244 18,05+4 36,47+3 20,21+1
olarak) arasi (n=19) ,70a 44 b 90 b ,64 a 99 a
Test Ist. 7,630% 25,1482 50852 4,4162% 4,6982
p O DI 0001 . 0010
Diger (n=35) 17,864 10,4+4, 17,694 36,863 20,4613
,80 a 28b ,56 .57 a ,10
Elektrik ve 18,0845 9,69+4, 15,77+4 38,084 20,311
elektronik (n=13) 94ab 84ab ,99 25 b ,80
Gida (n=48) 19,672 7,29+0, 15,46+3 38,35+2 21,44+0
,86 b 97 a ,03 07b .97
. Makine (n=45) 17,71£4 8,02+2, 15,47+3 36,67+2 20,96+1
Isletme ,04 a 60 ab .93 71a 46
faaliyet alam Metal (n=28) 19.36+3 7,64+1, 15,54+3 37,57+2 21,18+1
,89 b 91a 73 ,01 ab ,83
Otomotiv (n=10) 15,0024 12,40+6 18,004 34,80+£2 20,00+1
,64 a A1 b ,64 35 a 25
Tekstil, hazir 18,8244 7,18+0, 16,29+3 37,53+2 21,06+l
giyim, deri (n=17) ,20ab 53 a ,95 ,65 ab ,03
Test Ist. 2,506% 8,0002 11,8562 3,303%2 1,8122
p 0,023* 0,001 0,090 0,004 0,099
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** **

50 milyon TLve 18,364 8,03+2, 15,51+3 37,332 21,08+l

daha az (n=158) 25 89 a 57 a ,62 ,28
isletme 50-150 milyon TL 18,7844 9,84+3, 18,0344 37,4743 20,3843
ekonomik (n=32) _ ,35 84 a ,53 ab 44 ,34
biiyikligi 120 5%0 milyon 18,542, 13,00&5 21,1745 36,1745 20,00+2
(Ciro olarak) _T=(0=6) ‘ 17 06b  27b 34 76
Testist. 0,1332 10,9302 11,4332 055292 2,8142

o o876 2001 00015505 5062
1-49 kisi arast 18,6144 8,02+2, 15,3743 37,6242 21,12+1

(n=137) 07 90a 53a 4lb  24b
50-99 kisi aras1 19,215 8,50+£3, 17,0043 37,4243 21,2941

fslotme (n=24) 58 80a  ,89b  ,69b  ,43b
100249 kisi aras1  16,47+3 8,63+3, 17,53+4 35,53+2 20,532

93“5*‘“| (n=19) 49  13a  53b  89a ,0lab
E:;fs‘i”e 250-499 kisi arasi  18,06+3 12,1343 19,1945 36,6944 19,25+4
(n=16) 32 79b  27b  19ab  ,28b

Testist. 1,7942 82782 6,4192 3,3822 5,996 2

o 0150 2001 00014 51q. 0001
21,15%1

fse Alim (n=184) 18,843 S’fé’i;’ 16;32%3 37;;9;:2 ,

insan 84b ! ! 33b
kaynaklar1 Referans 13,00£5 12,004 13,00+6 38,40+2 18,80+2
siireclerinde Aragtirmasi (n=5) 52 a 80D 48 a ,70b 17 a
sosyal medya Isveren Markasi 11,57+4 9,714, 11,14+£5 31,86+5 16,71+5
Kkullanimi Olusturma (n=7)_ .54 a 46 a ,30 a 55 a 19 a
Test Ist. 16,6732 3,6372 7,8212 15,4522 29,9042

p O o O 0g oD
insan Yok (n=191) 18,4944 832+3, 16,0543 37,28+2 20,941
Kaynaklar: 16 08 92 88 83
departmamn  instagram (ns) | 0-20%5 14,2055 17,6046 38,80+1 20,6042
n sosyal _ 89 97 62 64 30
medya Testist. 1,205% -4,098% -0,855% -1,176% 0,410
Kullanim: o 0230 909 5393 0241 0682
. Hic kullanmadim  8,80+3, 9,40+5, 8,204+2, 32,80+5 19,2041
E’sa“ oy (175) 49a 37a 17a  40a ,79a
SAynaKIAn - vilvedahaaz  16,78+4 12,0043 18,676 37,11+4 18,3345
15 lerinigg Siredir (1=9) 94b  64b  ,20b 34b  34a
Z‘;‘:S‘g'/;"'“‘z 1-2 yil arast 15,6044 11,1044 15,4046 34,9044 19,50+1
medya (n=10) 9b 82b ,82b 12a 72a
Kullamm 2-3 yil aras1 19,44+3 7,512, 15,60+£2 37,94+2 21,3540
(n=124) 48b  11a  ,89b  ,02b  ,92b

suresl 3 yildan daha uzun 17,73+4 9,67+4, 17,83+4 36,73+£3 20,83+1
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stiredir (n=48) ,07b 03 a ,08 b 10 b 91 a
Test ist. 12,5862 10,1192 10,2932 7,8282 10,4022
0,001 0,001 0001 0001 0,001
*%* *%* *%* * %k * %k
Konuyla ilgili 16,004 10,164 17,2945 36,04+3 20,33+2
uzman destegine 52 a J15b 33 b 46 a 46 a
Sosyall (n=73)
aner?yaﬂi'n Daha fazla kaynak 22,2842 7,49+2, 17,0542 39,2142 21,63+1
anaetkin 4 stegine n=43)  ,91b  04a  ,84b  12b 50D
kullanmak 21141
icin ihtiyag  Etkin geri bildirim  18,59+2 7462, 14,4942 37461 "o/
duyulan ve doniise (n=80) ,64 ab 15a ,16 a 86b
durumlar Test ist. 434242 18,0242 12,2342 20,0402 7,907 2
0,001 0,001 0001 0001 0,001
p *%* **x **x **x **x
et Evet (n=49) 20,5144 8,53+3, 16,96+3 38.8+2, 21,571
Sségy;‘r‘;e aya 09 62 16 23 19
kullanomind Hayir (n=147) 17’842&4 8’416; 3 15,{3; 4, 36’§§i2 20’;$i1
: J‘;Z‘:;ﬁma Testist. 4155% 0138 1766 43691 28531
p 0001 ogo1 o079 0001 0005

*p<0,05; **p<0,01; : t Testi (t); % Varyans Analizi

Veriler i¢in ortalama + standart deger olarak verilmistir. a<b: Aymi satirdaki farkli harf

(F); Ozet istatistikler Sayisal

veya harf kombinasyonlari istatistiksel agidan anlamli farklilig ifade eder (p<0.05).
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OZGECMIS

KISISEL BILGILER

Ad1 Soyadi : Rabia ALTAN TEKIN

EGITIM DURUMU

Lisans Ogrenimi : 2017, Hasan Kalyoncu Universitesi, Egitim Fakiiltesi,

Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik.

Yiiksek Lisans Ogrenimi : 2022, KTO Karatay Universitesi, insan Kaynaklar1 ve
Sosyal Giivenlik Tezli Yiiksek Lisans.
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Evrak Tarih ve Sayisi: 02.03.2022-E.28334

T.C,
- KTO KARATAY UNIVERSITESI REKTORLUGU
Insan Arastirmalan Etik Kurulu
!iT'_D KAR&T&I
UNIVERSITESI
Sawvi ! S-28334 02.03.2022
Kaonu o D, O, Uviesi Birol Bitvitkdogan
Hk,

Sayin Dr. Ogr, Uyvesi Birol BUYUKDOGAN

Eretim I::I}"l:ul.

Sosyal Medyanm Insan Kaynaklan Yanetiminde Kullammm, Konya Ornegi isimli ekte bagvuru
evraklar verilen arastirma projesi galismasuun Dr. Ofr, Uvesi Birol BUY UK DOGAN"m sorumlulugunda,
Yardimer Arastumact olarak Rabia ALTAN TEKINin katihmlar ile viritilmesi ile ilgili Insan
Arastirmalant Etik Kurulumuza vapmis oldugunuz bagvorunuz 00032022 tarihli 20220201 savih
kararimueda de gerlendirilmistiv, Tlgili gahsmanceda Universitemizin adimm gegmemesi, Covid-19 virlisi
nedenivle Ulkemizde vasanan salgin siivecinde salgm igin alinan kamrlara uyarak ve arastirmanin
vapilacag kurum ve kurulusglardan idari izin alinarak ¢alismaniz sart ile kurulumuzea uyvgun bulunmustur,

Calsmalanmzds basarlar diler gene@ini savgm lanmla rica ederim,

Prof. Dr. Cagatay UNUSAN
Insan Arastirmalan Etik Kurul Bagkan
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