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Tugba KORKMAZ?!
mOzet

Yasanilan teknolojik cagda gelismekte olan is kogullar1 ve beraberinde gelen rekabet ortami is diinyasinda ¢igir
acici degisimlere yol agmistir. Gelisen teknolojiye uyum saglamak isteyen isletmeler, dogru aday: se¢me ve
yerlestirme konusunda biyiik titizlik gdstermektedirler. Internetin dogmast ile geleneksel uygulamalar, yerini daha
dinamik olan sosyal paylasim sitelerine birakarak isletmeler tarafindan siklikla kullanilmaya baglanmistir.
Calismada amag, segme ve yerlestirme siire¢lerinde sosyal paylagim sitelerinin geleneksel yontemlere gore tercih
edilme durumu ve yasanilan bu siire¢ zarfinda karsilagtiklari avantajlar ve dezavantajlarin neler oldugunu
6grenmektir. Bu dogrultuda isletmelerin nasil bir stratejiye bagvurduklar1 6grenilmektedir. Calismada 15 insan
kaynaklar1 uzmani ve yoneticileriyle iletisim saglanarak nitel gériisme gergeklestirilmistir. Yart yapilandirilis
miilakat sorular1 katilimcilara yoneltilerek istenilen cevaplar alinmistir. Goriismeler sonucunda alinan veriler
MAXQDA Analytic Pro 2020 programiyla analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore segme ve yerlestirme
stireclerinde sosyal paylasim siteleri igerisinden LinkedIn ve Facebook daha aktif kullanildigi, se¢cme ve
yerlestirme siire¢lerinde kurumsal politikalarin 6n planda oldugu vurgulanmistir. Sosyal paylasim siteleri se¢cme
ve yerlestirme siireclerinde destekleyici bir rol tistlendigi anlagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Se¢me ve yerlestirme, sosyal paylasim siteleri, sosyal medya

The Importance of Social Media in The Selection and Placement Process in Human
Resources Management

B Abstract

In the technological age, evolving business conditions and the accompanying competitive environment have led
to groundbreaking changes in the business world. Businesses aiming to adapt to developing technology take great
care in selecting and placing the right candidates. With the emergence of the Internet, traditional practices have
been replaced by more dynamic social networking sites, which are now frequently used by businesses. The aim of
this study is to investigate the preference for social networking sites over traditional methods in selection and
placement processes, as well as the advantages and disadvantages encountered during this process. In this regard,
the study explores the strategies that enterprises employ. For the study, 15 human resources specialists and
managers were contacted, and qualitative interviews were conducted. Semi-structured interview questions were
posed to the participants, and the desired answers were obtained. The data collected from the interviews were
analyzed using MAXQDA Analytic Pro 2020 software. According to the findings, it was emphasized that LinkedIn
and Facebook are more actively used among social networking sites in the selection and placement processes.
Corporate policies were found to be a key factor in these processes. It was understood that social networking sites
play a supportive role in selection and placement processes.
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GIRIS

Gecmis yillar ve giiniimiiz kosullar baglaminda hizla biiyiliyen teknoloji sayesinde is diinyasinda
yasanilan gelismeler dogrultusunda, rekabet siirecleri ortaya ¢ikarak isletmeler daha yiiksek hedeflere
odaklanmaktadirlar. Bu hedeflere ulasmak igin ise dogru aday1 tercih etmeleri gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan biri olan se¢me ve yerlestirme siireci dogru bir sekilde planlanir
ve gerceklesir ise dogru adayin dogru pozisyona yerlestirilmesi saglanabilmektedir.

Internetin dogusuyla birlikte ortaya ¢ikan sosyal paylasim siteleri insan kaynaklar yonetiminin
diger fonksiyonlaria olan pozitif etkilerinin yaninda, segme ve yerlestirme uygulamalarinin, igletme
i¢in potansiyel gii¢ kaynag: olabileceginin farkindaligini yasamuslardir. isletmenin temel siireclerinin
verimli ve etkin sekilde ilerleyebilmesi igin segme ve yerlestirme siireglerini dikkatli bir sekilde
planlamalari ve gelisen teknolojiden yararlanarak sosyal paylasim sitelerinin dinamikliginden
faydalanmalidir. Sosyal paylasim sitelerinin popiilerligi kullanicilar tarafindan revagta olmasina yol
acmaktadir. Glinliik yasantida ve 6zellikle is hayatina olan aktifligi tercih sebebi haline getirmektedir.
Bu sosyal paylasim sitelerinin segme ve yerlestirme siireglerindeki avantajlar, getirebilecegi
dezavantajlar konusunda ise isletmelerin gelistirecegi stratejilerin ortaya konulmasi hedeflenmektedir.

Calismanin birinci boliimde insan kaynaklar1 yonetimi, se¢gme ve yerlestirme siirecine iligkin bilgi
aktarimlart yapilmigtir. Calismanin devaminda ise sosyal medya kavrami ve gelisim siireci
anlatilmaktadir. Literatiir arastirmasindan kazanilan bilgilerle yapilan calismanin ydntemlerine yer
verilmistir. On bes insan kaynaklari uzman ve yoneticileriyle gerceklestirilen nitel uygulama stirecine
sahip, katilimecilara yar1 yapilandirilmis miilakat sorular1 yoneltilmistir. Sonug boliimiinde ise konuya

ilgi duyan arastirmacilar i¢in 6neriler bulunmaktadir.
1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde Secme ve Yerlestirme Kavrami

Se¢cme ve yerlestirme kavrami; organizasyonlarin sektdrde devamliligini saglamasi amactyla,
ithtiyacini karsilamak, verimliligini arttirmak i¢in en uygun adayin organizasyona kazandirilmasidir
(Giiler ve Ozdemir, 2017:5). Bir diger tanim ise orgiit icerisinde var olan agik pozisyonlarm dogru
adaylarla doldurulmasi gerekilen bir siirectir (Glirbiiz, 2002; Akt. Sarioglu, 2017:30). Aday se¢cmede
kritik olan “dogru ise dogru insan” diisiincesinin baz alindig1 sistemdir. Is géren adayinin niteliklerinin
yaninda orgiit kiiltliri ve yapisina ayak uydurabilecek potansiyel adaylari degerlendirmek gerekir (Ciftci
ve Oztiirk, 2013:149-150). Bu siirecler IKY departmanlarinda ¢alisan uzmanlar tarafindan yapildig
sOylenebilmektedir. Dogru adayr bulma, orgiitiin ihtiyag duydugu pozisyonlara, ¢alisan bulunmasi
siirecini ifade edilebilmektedir (Dessler,2013; Akt. Pelit ve Ak, 2018:43). Orgiitler icerisinde mevcut
oldugu insan kaynaklarini en elverisli sekilde icra etmeye ¢alisirken, gereksinim hissedilen ve agig1 belli
olan pozisyonlara en uygun calisan aday1 bulmaya calistiklar1 goriilmektedir. Calisan aday ihtiyacinin

halihazirda bulunan kadrodaki calisan sayisi ile arasindaki fark ya da ileri siireclerde orgiitte yeni
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departmanlarin var olusuyla birlikte agilacak olan kadrolar arasindaki oranlar1 belirleyebilir. Bu yontem
sayesinde aday se¢cme ve yerlestirme, insan giicii planlamasinin sonucuyla var olmus, agik olan
pozisyona yonelik adaylarin arastirilmasi ve gerekli tiim bilgi ve donanimlara sahip olanlarin olusturulan
orgiit biinyesine ¢ekilebilme durumu olarak tanimlanabilir (Kog,2010:6). Bu son zamanlarda ¢ogu rgiit
halihazirda galisanlarim ortaya koyma anlaminda bir ¢aba sarf edildigi gézlemlenmistir. Iyi ve basarili,
alanlarinda saygim bir orgiit olduklarini belirtmektedirler. Buna en biiyiik etken olarak orgiit ici
calisanlarinin ne kadar Kkalifiyeli ve etkin olduklarini sdylemektedirler. Orgiitiin basarisizlik
durumlarinda, ¢alisanlarin ve yonetimin bu esnada iyi bir rol benimseyemediklerini ve bu siireci basarili
yonetemediklerini dile getirilebiliriz. Bu sebeple orgiitiin gereksinimleri yoniinde uygun pozisyona
uygun adayin yerlestirilmesi, bu adayin arastirilmasi ve incelenmesi gibi onemli bir asamay1
stirdiirmektedir (Akdeniz,2010:16-17).

Orgiitler gereksinim hissettikleri ¢alisanlar1 tedarik etme siireclerinde maliyet ve zamandan
tasarruf edebilmeli isletme icerisindeki kaynaklardan yani i¢ kaynaklardan yararlanabilmelidir. Bu
durum s6z konusu oldugunda avantaj olarak gériilse de dezavantajlari daha fazla olabilmektedir. Orgiit
icerisinde bos olan pozisyona i¢ kaynaklardan yerlestirilen kisi, o6rgiit igindeki diger ¢alisanlar tarafindan
taninmast ve Orgiitiinde c¢alisanin potansiyelinin farkinda olmasi ile var olan pozisyona alisma
stirecindeki kolayligin olmasi denilebilir. Bu pozisyona getirilen kisinin moral ve motivasyon agisindan
yiiksek bir giidillemeye sahip olacaktir. Var oldugu pozisyon i¢inde performansin yiiksek olmasi
beklenebilir. Diger pozisyonlar i¢in ise alim maliyetinin arttig1 anlaminda geldigi ifade edilir (Midem,
2016:19).

Se¢me ve yerlestirme siiregleri bulundugumuz sartlar geregi orgiitlerde dinamik bir siirece sahip
oldugu dile getirilir. Bu siiregler icerisinde ise alimin etkili ve faydali olmasi1 beklenilmektedir. Ayrica
stirdiiriilebilir olmas1 orgiitiin pozitif diizeyde yiikselmesini saglayabilmektedir. Verimliligin ve
karliligin arttig1 dogru adaymn secimi ile maliyetlerin azaldig1i goriilebilmektedir. Kalite ve iiriin
performansinin da bu kosullar dogrultusunda es giidiimlii ilerledigi belirtilebilir. Tiim bu siirecin etkin
olmasi orgiit i¢in degerli bir etkendir (Basalan,2021:3).

Se¢me ve yerlestirme fonksiyonu maliyet acisindan ¢ok yiiksek bir kalem oldugu ve orgiitlerin
bu durumlara fazla sicak bakilmadig: bilinilmektedir. Zaman ve maliyet agisindan planlt bir program
yuriitiilmesi orgiit agisindan avantajli olabilir. Gerekli niteliklere sahip adaylarin ise alinmasi ile olumlu
sonuclar beraberinde gelecegi soylenebilir. Dogru yiiriitiilmeyen bu siire¢ hem adaya hem de orgiite
maddi ve manevi agidan zarar verecegi, adayin ve IKY profesyonellerinin zaman kayb1 yasayacag: dile
getirilebilir. Bu gibi sorunlarin yasanmamasi adina dnemli bir etkiye sahiptir.

Secme ve yerlestirme asamalarinda is goren se¢im islemleri faaliyete gegmeden once, siirecin
daha etkin ve faydal sekilde uygulanmasini yapabilmek i¢in Onceligin doldurulacak pozisyonun
ozelliklerini belirlendigi bir analiz ¢alismas1 gergeklestirilmelidir. Is gorenin dzelliklerinin bilinmesi
daha iyi bir ig siireci gergeklestirebilecegini gosterebilir. Yapilacak olan analizlerde beklenilen ¢iktilar;

orgiittiin stratejik amaglarina, uygulanmasi istenilen igin fonksiyonlarina, isin ger¢eklesecegi kosullar
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ve isi yapacak olan is gorenin sahip oldugu 6zelliklerle uyum saglanmasi olarak sdylenilebilir. Planl bir
sekilde toplanan veriler, sistematik bicimde meydana getirildiginde ise alim siireglerinin onceligi ise
alim siireclerinin belirlenmesi ve bu gereksinimleri nereden temin edebiliriz fikriyle ¢oziim
saglanmasiyla biitiinlestirilmistir. Bu sayede aday arastirma siireci baslayarak agikta olan pozisyona en
uygun is gorenin yerlestirilmesine kadar olan siire¢ler olarak adlandirilabilir (Ahmedova, 2018:13-17).
Ise alim asamalarin da analiz siireci uygulandiktan sonra orgiitte ihtiya¢ olan is gdren sayisi
belirlenmesine gidilir. i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere mevcut acik pozisyona is goren yerlestirme

gerceklesmektedir (Benli ve Sahin, 2004: 114). ise alimlarda uygulamalar baslica asagidaki gibidir.

Adaylarin Kabulii

REDDETME

On Gériisme

v

A

Bilgi ve basvuru evrak
incelemesi

ise alma testleri

Goérligme
Kabul edilebilir Adaylarin mesleki
adaylar listesi gelisimlerinin arastirilmasi

ilk Segim

v

Servis sefinin son segimi

Fiziksel Muayene

KABUL

Sekil 1. ise Ahm Siireci Asamalan
Kaynak: Kocabacak, (2011): 37
Sekil 1’de goriilen baslica uygulama adayin kabuliiyle gerceklestigi ve beraberinde 6n goriigme
stireclerinin ilerledigi ve bununla birlikte asil goriismenin gergeklestigi, ilk se¢im ile kabul asamasina
kadar gecen siire¢ tabloda goziikmektedir. Adaylarin mesleki ge¢mislerinin arastirilmasiyla beraber
kabul edilebilir aday listesine eklenerek bir sonraki asamaya gegerek siirece devam edebilmektedirler.
On goriisme siirecinde reddetme islevi olabilmektedir. Ise alim siirecinin bir dier asamasina gecis

evresinde reddetme kararinin da ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin temel taslarini olusturdugu, dogru aday ve aday kaynagim
bulma faaliyeti olarak agiklanabilmektedir. isletme igerisinde yasanan bu uygulama, ise alim siirecinin
en etkili faktoriidiir. Aday arastirma ve bulma siirecinde isletmedeki agik pozisyonlarin doldurulmasi

hedeflenerek pozisyona uyan ve isin beklenildigi 6zelliklere sahip adaylarla iletisim kurma siirecidir.
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Cesitli kaynaklarla beraber aday bulma yoluna basvurulur. Isletmeler bu siire¢ icerisinde dogru aday1
bulabilmek adma genellikle is duyurusu yapmaktadirlar (Cakir,2019:23). Is goren eksikligini
karsilayabilmek igin baslica iki yola basvurmaktadirlar. i¢ kaynaklardan yararlanma ve dis kaynaklardan

yararlanma olarak belirtilir.

Orgiitiin var olan pozisyon aciklarim kendi i¢ ¢alisanlarindan temin edebilmesi olarak
tamimlanabilmektedir. Insan kaynaklar1 politikasini1 benimsemis drgiitler, dnceligi kendi i¢ ¢alisanlarin
mevcut agik pozisyon igin teklif gétiirmesi tutarl bir isleyisin oldugunu yansitabilmektedir. ilk olarak
isletme icindeki calisanlarin agik olan gdreve ne kadar uyumlu ve uygun oldugu analiz edilmelidir.
Calisan adayin yetkinlikleri ve yetenekleri bu pozisyon icin yeterli olup olmadig:1 insan kaynaklari
uzmanlar1 tarafindan arastirilmalidir (Karagal, 2007:5). Aday arastirma ve bulma siireglerinde
yararlanilan diger faktor ise dis kaynaklardir. Orgiitler baglaminda dis kaynaklar; orgiit ierisinde var
olan ig gorenlerin disinda olan ve calisma arzusu yiiksek kisileri kapsayan kavramsal ifade olarak
aciklanir. I¢ kaynaklardan yararlanmanin miimkiin olmadig1 olanaklarda &rgiitler dis kaynaklardan
yararlanmay1 tercih etmektedirler (Simsek ve Oge 2007; Akt Kumru, 2016:41). I¢ ve dis kaynaklardan

elde edilen veriler dogrultusunda is géren segim siireci uygulamaya ge¢cmektedir.

Is géren secim siirecinde agik pozisyonlar i¢in uygun ve etkili adaym bulunabilmesi ile ilk olarak
aday havuzu olusturma siireciyle baslanmaktadir. Isletmenin gereksinimlerini en iyi bigimde
karsilayabilecek adaylarin belirlenmesidir. Bagvurular igerisinde yeteneklerini en islevli kullanan,
isletmeye fayda saglayabilecek nitelikli is géren adaylarmin tercih edilmesi olarak da bilinilmektedir. Is
gbren se¢im siiresinde yapilmak istenen, bagvuran adaylarin tercih edilebilmesi igin ihtiya¢ duyulan
pozisyonun niteligini tasiyip tasimadigini dikkate alan ve sistemli bir bi¢imde kontrollerini saglayan bir
siire¢ olarak bilinilmektedir (Acar,2010:26). Bu siire¢ dogrultusunda aday basvurusu kabul edilip

degerlendirme asamasina gecildigi goriilmektedir.

Basvurulu kabul siireci isletmenin ve adayin birbirleri hakkinda negatif ya da pozitif bir seylerin
olustugunu birbirleri hakkinda fikirler edinebildigi bir asama gecidi olarak belirtilmektedir. Burada
basvuran adaylarin is i¢in uygun olup olmadigina, potansiyelinin farkindaligina varilmaya kadar
incelenilen asama olarak sOylenmektedir. Aday hakkindaki izlenimler neticesinde isletme ve aday
birbirleri icin verimlilik saglayip saglayamayacagma bu bakis acilariyla beraber karar verildigi
belirtilmektedir (Erdemir,2007:131). Adaylarin bagvuru kabul gordiikkten sonra miilakata davet
edilmektedirler. Yiiz yiize yapilacak olan On gorligmelerde; adayin teknik bilgileri ile gorlisme
esnasindaki iletisim sekli, kendini agiklayis biciminin yeterliligine dikkat edilebilmektedir. Bu sayede
IKY uzmanlari adaym isletmeden ve mevcut pozisyon hakkinda ne bekledigini anlayabilmektedir.
Adaya isletme hakkinda bilgiler sunarak, basvurulan pozisyon igin ise kisa bir anlatim
gerceklesebilmektedir. On goriismelerde isletme, birden fazla aday ile goriisebilmekte ve isletme igin
iyl bir imaj sergilenmesi gerekmektedir. Olas1 bir prestij kaybi ya da bagka sorunlarin yaganmasinin

oniine gecebilmektedir. Bu yiizden 6n goriismeler gerekli titizlikle yapiimalidir. On gériismede olumlu
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goriilen adaylar ise alim siireci igerisinde yer alarak, miilakat randevusu ile adaydan istenilen
envanterlerin saglanmasiyla beraber bir sonraki agamaya gecilmesi saglanabilmektedir (Gider, 2015:38-
40). Is goren secim siireci igerisinde bagvuran adaylar1 daha yakindan taniryabilmek veya &n eleme
stiresini azaltmak gibi nesnel dlciitlere dayanan uygulama olarak psikoteknik testler uygulanmaktadir.
Bu tarz test yontemlerinden faydalanmak isletme de sec¢im siirecinde vakit geciren insan kaynaklar
uzmanlarinin tahmin yeteneklerini arttirmak ve alinacak adaym degerlendirilme uygulamasini kisisel
beceri ve bireysel tutumla simirli olmaktan kurtarmayr saglayacaklari dile getirilmektedir

(Erdogan,1978; Akt. Kog,2010:49).

Is goriismesi siirecinde, belirli pozisyona basvuran adayin bilgileri elde edilmektedir. Egitim
diizeyi, gecmis yasamdaki is tecriibeleri dikkate alinan baslica konulardir. Adayin kisisel 6zellikleri,
yapilacak olan is ile ilgili motivasyon durumu ve calisacagi pozisyon i¢in zihinsel yeteneklerinin
Onemini anlamaya yonelik bir islevdir. Miilakat siirecinde adayin bir Onceki siireclerde elde
edinilemedigi bilgileri bu esnada toplayarak eksikleri tamamlama girisimi de denilebilmektedir. Tiim
bu bilgilerin elde edinilmesi adayin bir 6nceki siireglerde verdigi cevaplar, doldurulan formlarla teyit
edilebilmeyi ve ne kadar dogru sdylenildigi anlasilabilmektedir. Bu sayede detayli bir degerlendirme
olugmaktadir. Miilakat derecelerinde, adaylarin temel bilgilerinin toplanmasi yami sira, mesleki
tecriibesi, ekip calismalarina olan uyumu, liderlik niteliklerini yonetebilme giiciliniin aday da bulunup
bulunulmadigina bakilmasi gibi durumlara da bakilmaktadir. Miilakata en 6nemli olan sey aday ve
adaym yetenekleridir. Bu esnada adaya bilgilendirilmeler yapilmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari
uzmanlar1 adaya sirket politikalarmi, kiiltiiriinii nasil bir yapiya sahip olduklarini ve sirketin ¢aligma
kosullarindan bahsederek kendi lizerine diisen gorevleri yerine getirmektedirler. Bu siireg itibariyle hem
aday sirket hakkinda bilgi sahibi olurken pozitif yiikli miilakat siireci gergeklestirilebilmektedir
(Basalan,2021:23-24). Referans incelemesinde; aday olan bireyler degerlendirme siire¢lerinden olumlu
yonde ilerlediklerinde CV’lerinde sundugu kisilerin arastirilmasi yapilmaya baslanilmaktadir. Adayin
belirttigi kisiler, kendisi adina pozitif sdylemler bildirebilecek referanslardir. Bu sebepten dolay1
genellikle referans incelemesi istenildigi kalipta gergeklesememekte ve bazi durumlarda ise aday
hakkinda yaniltic1 seyler aktarabilmektedirler. Yeni ise baslayacak adaylar i¢in yasanilan bu durum,
verilen bilgiler sayesinde adayin sosyal medya hesaplari incelenebilmekte, kendisi hakkinda fikirler elde
edinilmeye ¢alisilmaktadir. Tecriibe sahibi adaylara i¢in yapilan uygulama ise gegmis donemde caligtig
firmalarin yoneticilerinin ya da ¢aligma arkadaslarinin referans olarak bildirilmesi arzu edilmektedir.
Yine sosyal mecralar1 kullanan adaylarin arkadaslari, alaninda uzman meslektaslar1 ve yoneticileri
tarafindan yetkinliklerinin onaylanmasi, adaym bu 6zelliklere sahip oldugu anlamina gelerek referans

stirecine katki saglanabilmektedir (Tiirkben,2019:45).

Tiim i goren se¢im slireclerin nihai sonuglarin toplanip karara varilmasi gereken bir asama
oldugu bilinilmektedir. Adayin tiim genel Ozellikleri, ise uygunlugu, nitelikleri, miilakatlarda ve

testlerdeki basar1 derecesiyle birlikte gézden gegirildigi nokta oldugu séylenmektedir. Sonug¢ olarak
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adaym olumlu ya da olumsuz oldugu kararmin verilmesi durumunda insan kaynaklari galiganlar

tarafindan adaya bildirilmesi, is nezaketine uygun bir isleyis olacagim belirtmektedirler.

Ise yerlestirme is gdren seciminin son adimi olarak bilinmektedir. Is tekliflerini onaylayan adaylar
isletmenin istedigi ve galisma hayat1 geregi saglik kontrollerinin olumlu sonuglar vermesiyle uygun
pozisyon i¢in yerlestirme iglemi ger¢eklesebilmektedir. Bu esnada adayin insan kaynaklari ¢aliganlari
tarafindan dogru yonlendirilmelidir. Bu yonlendirme ve sistemli igleyise oryantasyon programi da
denilmektedir. Yeni ise giris saglayan adaylarin isletmeye aligtirilmasi, isletme hakkinda bilgi
aligverisinin gergeklestirilmesi, ¢aligma ortaminin ve arkadaglarinin tanistirilmasi gibi isleyis siirecleri
vardir. Ayrica adayin ise yabanci kalmamasi ve 6grenebilmesi adina isletme icerisinde ¢alisan bir birey
gorevlendirilebilir. Oryantasyon programlar icerik olarak detayli ve titizlikle hazirlanmalidir. Aksi
taktirde ige yerlestirilen adayin kendi kendine bir seyler 6grenmeye cabasiyla birlikte yapacag: islerde
diisilk performans gostermesi moral diisiikliigline yol acarak verimsiz sonuglar elde edilebildigi

sOylenmektedir (Cevik,2010:26).

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Secme ve Yerlestirme Siireclerinde Sosyal

Paylasim Sitelerinin Kullanimi

Sosyal medyayi kullananlar tarafindan giiniimiiz kosullarinda gift tarafli etkilesim barindiran
gorseller, videolar, mesajlar ve yazilar revagta olan sosyal ag platformlarinda uygulamali sekilde
meydana gelmektedir. Internetin dogusuyla ve hayatimiza girmesiyle birlikte yayginlasan bir kavram
olarak da ifade edilmektedir. Bu sayede kisilerin degisen sosyal ag platformlari ile etkilesimde
bulunmalar goriilmektedir. Genis manada sosyal medya kavrami igerik agisindan hizli bir etkiye
sahip, faydali ve anlik paylasimlar yapilmasini saglayan uygulamalar biitiiniidiir (Cetintiirk,2020:61).

Sosyal medya kavrami ve isleyisi gliniimiiz kosullarinda popiilerligini kaybetmeyerek kurum ve
kuruluslarin dikkatini cekmeyi saglayabilmektedir. Basta iletisim olmak {izere sosyal medya igerigini
takip edip 6grenmek rakip pazarlarda ayricalik elde edebileceklerini soylemektedirler.

Sosyal medyanin diger iilkelere nazaran Tirkiye’ye gelmesi hayli zaman aldigr dile
getirilmektedir. Bunun sebepleri arasina ise; sosyal medyanin riskleri ve dezavantajlarinin oldukca
yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica teknolojik altyapinin olmamasi ise bu duruma ek olarak
eklenebilmektedir. Kurum ve kuruluslar tarafindan yaklagilan gelenekselci tavirlar sosyal medya ve
internet ¢agini hafife almasiyla birlikte bu kullanilan sanal aglarin tamamen vakit kaybi oldugunu
savunmay1 se¢mislerdir. Fakat her gecen giin farklilasan is hayati, rakiplerin ortaya ¢ikisi yeni pazarlarin
meydana gelmesi gibi birgok etkeninde giin yiiziine vurmasi ile kurum ve kuruluslar daha fazla karsi
cikamayarak igerisine girdigi goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise kariyer siteleri, firma bazl
sosyal profillerin olusturulmasi ile sosyal medyay1 aktif kullanma yoéniinde ilerlendigi anlasilmaktadir.
Burada firma i¢i basarilarin1 paylasabilecegi, firma prestijini arttirabilecegi ortamlara sahip olmasi

yoniinde avantaj saglanmaktadir. Insan kaynaklarinin sosyal medya ile bircok acik pozisyonu daha hizli
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ve maliyeti diisiik sekilde ¢ozebilmelerine fayda saglamaktadir. Burada rakip firmalarin stratejik
igeriklerine de hakim olunabilmektedir (Kisioglu, 2013; Akt. Seker,2014:55-56).

Se¢me ve yerlestirme ile sosyal paylasim sitelerinin iligkisi geleneksel ige alim siireclerinin yerine
teknolojik siireglerin yer almasi ile baslamaktadir. Gazetelerden, ilanlardan veya tanidik aracilig ile
basvurulan donemler geride birakilarak geligsen teknolojiyle beraber sosyal paylasim siteleri 6ncii roliine
biirlinmiistiir. Ulagilabilirligi yiiksek olan sosyal medya aglari, taginabilir teknolojik aletler sayesinde
etkilesimin daha yiiksek oldugu bu sayede ise alim siireglerinde Insan Kaynaklar1 Uzmanlar1 tarafindan
sikca kullanilan platformlar haline gelmektedir. Aktif ya da pasif is arayan kisilere ulasma yoniinden
pozitif bir ivmeye sahip olmasi aranan pozisyonlar dahilinde fayda saglandigi sdylenmektedir. Bu
sayede aday havuzu olusumu kolaylikla saglanmaktadir (Duman, 2011; Akt. San,2017:37).

Sosyal medya platformlarinin genel anlamdaki en biiylik katkilarindan bazilar1 zaman
kisitlamasinin olmamasidir. Herhangi bir mekansal ortam sartinin aranmadifi, maliyet agisindan
firmalarin yiikiiniin hafifledigi kosullara sahip olmasi, tercihlerini sosyal mecralar {izerine yoneltilmistir.
Web 1.0 doneminde firmalarin yalnizca kendi web siteleri {izerinden ¢aligmalar yiiriitiildiigii bilinirken,
sosyal medya platformlarin ortaya ¢cikmasi ile daha genis kitlelere ulasma yolunda aktif rol oynanmustir.
Firmalar kendi marka degerlerini tanitmada ve prestijlerini arttirmak istediklerinde kullanacagi
yontemlerin basinda yer almaktadir. Ayrica ise segme ve yerlestirme siireglerinde firmalara iletisi
kolaylig1 sagladigi dile getirilmektedir (San, 2017:38).

Sosyal medya platformlar1 ige alim siireglerini kolaylastiran bir platform olarak
sOylenebilmektedir. Gelisen teknoloji sayesinde ise alinacak adaylarin segilme ve yerlestirme evresine
kadar katkis1 olundugu bilinmektedir. Maddi maliyetlerin yam sira zaman tasarrufunun da en etkin
oldugu ve isletmeler tarafindan tercih edildigi dile getirilmektedir.

Sosyal medyanin segme ve yerlestirme siireclerinde insan kaynaklari uzmanlaria oldukga avantaj
saglamaktadirlar. Sosyal medya ve araglarinin baglica bazi dnemli avantajlari sunlardir (Kisioglu,2013;
Akt. Seker,2014:56-57);

e IKY politikasinin bilinirligi, hali hazirda calisanlar ve potansiyel calisma aday1 olanlar
tarafindan sosyal medya araglar1 sayesinde artmaktadir.

o FEtkilesimi yiiksek ve alani daha genis kitlelere ulasma konusunda biiyiik etkiye sahiptir.

e Yetenekli nitelikli adaylara ulasma konusunda daha hizli ve diisiik maliyete sahip

e Departmanlar arasi ve departman igi iletisim yilikselmektedir.

e IKY verimliligi artmaktadir.

e Isveren markasi ve prestiji sosyal araclar sayesinde goriiniir hale gelmis ve bilinirligi arttig
soylenmektedir.

e Teknoloji ¢agina daha sonra dahil olan y kusagina ulagim saglanmistir.

Sosyal medyanin avantajlarinin yani sira dezavantajlari da siklikla yasanmaktadir. Bunlardan

bazilar;

49



Insan Kaynaklar1 Y®6netiminde Segme Ve Yerlestirme Siirecinde Sosyal Medyanim Onemi

e igerik paylasim kisminda sosyal medyay: kullanan kurumlar ve kullanicilar herhangi bir kurala
uymaksizin kendine fikirlerine 6zgili paylasimlar yapabilmekte ve bu da bilgi kansikligina yol
acmaktadir (Bekem,2015:32).

e Firmalarin hedefledigi pazariyla olan iletisimdeki aksakliklar ve yapilan elestiriler
dogrultusunda hedef kitleye hizli geri doniis olmamasi kisiler iizerinde memnuniyetsizlik
yaratmaktadir. Sosyal medyaya olan ilginin giin gectikge artmasi ile iletisimde kopmalar
yasanmaktadir (Erdal,2018:55).

o Firma igerisindeki calisanlarin, ¢alisma saatleri esnasinda kisisel sosyal ag profilleri ile
ilgilenmesi firma igi is aksakliklarina yol agabilmektedir. Orgiit i¢i performansin diismesi
verimliligi negatif yonde etkileyerek firmanin zarar etme olasiligina kadar gidebilmektedir.
Kurum i¢i galisanlarin mesai saatleri igerisinde istemeyerek sirket i¢i paylasim yapmasi uygun
karsilanmamakta bu durum sirketin aleyhine bir yol agabilmektedir. Kurum ici bilgilerin ifsa
olma riskinin bulundugu bilinilmektedir (Kocabas,2016:75).

Sosyal medya kisileri manipiile etme ydniinden oldukca sik kullamImaktadir. IKY agisindan bu
durum is goren bulma ydniinden dezavantaj saglamaktadir. Glindemden uzaklastirarak insanlar1 bilgiden
mahrum etme yoniinden de oldukga basarili yonetilmektedir. Bu sayede rakip firmalar pazarinda 6ne

gecebilmekte, planlanan stratejiler dogrultusunda basariya ulasabilmektedirler.
2. ARASTIRMA YONTEMI
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gelismekte olan is hayatinda yaganan teknolojik yiikseligler ve bununla beraber rekabetin artmast
dogru ise dogru adayin se¢ilmesi ve yerlestirilmesi biliylik 6nem arz etmektedir. Gegmis calisma
yasamindan bu yana farkli yontemler uygulanarak segme ve yerlestirme fonksiyonu etkin tutulmustur.

Internetin gelisimiyle beraber meydana gelen sosyal paylasim siteleri ve bu siteleri kullanan
kullanict kitlesinin artmasi segme ve yerlestirmede aktifligini gostermeye baslamistir. Bu ¢alismadaki
amag sosyal paylasim siteleri ile se¢gme ve yerlestirme fonksiyonun arasindaki iletisimi ortaya koyarak
nasil bir yol izlenebilecegini gdstermektir.

Bu caligmanin hazirlanmas literatiirde bulunan giincel bilgilerden yararlanilarak yapilmustir.
Ayni zamanda birbirinden farkli sektorlerde, alanlarinda uzman kisilerin diislincelerine yer verilerek

diger ¢aligmalardan ayristirila bilinilmektedir.
2.2. Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Yapilan ¢aligma uygulamasinda arastirilan konuya iligkin literatiir taramasi yapilmistir. Segme ve
yerlestirme siirecinde bahsedilen uygulamalar detaylica yazilmistir. Daha sonra sosyal medya kavrami
ve gelisiminden bahsedilerek insan kaynaklari yonetimi ile iligkisi anlatilmistir. Ayrica segcme ve
yerlestirme fonksiyonu ile sosyal paylagim sitelerinin iligkisi ortaya konmustur. Calismanin devaminda

ise segme ve yerlestirme siirecinde sosyal paylasim sitelerinin onemine yer verilmistir. Nitel bir
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aragtirma gerceklestirilerek yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilmasi uygun goriilmiistiir.
Sorulan sorular ile ilk soruda demografik bilgiler elde edilmis ve hali hazirda istihdam edildigi sirket
icin bilgiler istenmistir. Diger sorularda ise segme ve yerlestirme siireglerinin nasil uygulandigi, bu
uygulamalar esnasinda sosyal paylagim sitelerini kullanip kullanmadiklarini, sirket politikasi geregimi
yoksa kigisel bir ihtiya¢ olarak m1 bakildigi, segme ve yerlestirme esnasinda kabul edilen aday ya da
reddedilen adaylarin olup olmadig1 gibi durumlarin analiz edilmesi istenmistir. Diger sorularda ise
kullanim gayelerine gore hangilerini daha siklikla kullandiklar1 6grenilmek istenmistir. Son soruda ise
evet ya da hayir segeneginin isaretlenmesi istenerek, hayir segenegini isaretleyenlerin nedenlerinin
belirtilmesi beklenmektedir.

Yapilan arastirma sirasinda miilakat sorularma iliskin cevaplar desifre edilerek MAXQDA
programinda analiz edilmistir. Konu baglaminda 15 insan kaynaklari uzmani ve ydneticileriyle
gorilisiilmiistiir. Verilen cevaplar1 degerlendirmek i¢in 15 insan kaynaklari ¢alisanina kodlar verilmistir.
X1... X15 vb. olarak kodlanmustir. ilk olarak ¢alismaya katilan katilimcilarin demografik ve sirket

bilgileri yer alacaktir.
2.3. Arastirma Sorular

Secme ve yerlestirme siireglerinde sosyal paylasim sitelerinin 6nemini agiklayan yanitlar
alimmasiyla kisilere bu sorular yoneltilmistir. Buradaki asil amag ise segme ve yerlestirme siiregleriyle
sosyal paylasim sitelerinin birbirleri arasindaki iligkisinin ortaya konulmasidir. Calismaya iligkin sorular
ise;

1) Isletmelerde se¢me ve yerlestirme siireclerini nasil gerceklestiriyorsunuz?

2) Seg¢me ve yerlestirme siireclerinde sosyal paylasim sitelerini  kullaniyor musunuz?
Kullaniyorsaniz nedeni nedir?

3) Seg¢me ve yerlestirme faaliyetlerinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimi kisisel meraklardan
m1 yoksa kurumsal politikalardan m1 kaynaklanmaktadir?

4) Seg¢me ve yerlestirme siireglerinde sosyal paylasim sitelerini kullanarak ise aldiginiz ya da
reddettiginiz adaylar oldu mu? Bu siirecte reddedilen adaylarda sizi etkileyen baslica etkenler
nelerdi?

5) Se¢me ve yerlestirme siireclerinde hangi sosyal paylasim sitelerini siklikla tercih etmektesiniz?

6) Segme ve yerlestirme siireglerinde sosyal paylagim sitelerinin kullanilmasi isletmeye sagladig

avanta ve dezavantajlar nelerdir?
3. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER

Yapilan arastirma neticesinde, insan kaynaklari uzmani ve ydneticilerine yoneltilen miilakat
sorularindan alinan yanitlar alinmigtir. Aragtirmaya katilan goriismecilerin ilk olarak demografik

ozellikleri ve kurum bilgilerinden bahsedilecektir.
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3.1. Demografik Bilgiler

[k soruda katilimcilarm demografik bilgileri mevcuttur. Bu bilgiler detayli bigimde sekil 1 de
belirtilmistir.

Kod Sistemi X15 @ X14 @ XI13 | X412 @ X1l @ X10 @ X9 X8 X7 X6 X5 X4 X3 | X2 X1 | TOPLAM
v (B4 kisisel bilgiler 0
v (Eg cnsiyet
(g erkek ] ] ] ] ] ] ] [ ] ]
@ kadin ] [ ] [ ] ] n n
~ (& deneyim
@721-30 L] 1
E711-20 u u u u u = 3
E71-10 ] n n ] n n u ]
v (& egitim durumu
& yilksek lisans ] ] [ ] 3
@ Tlisans u | ] u | ] | u | u | | | 12
v (@] caliglan pozisyon
@4 insan kaynaklan i ortad u 1
&4 insan kaynaklan direktsrii ] | 2
(@4 insan kaynaklan saha sorurmlusu | | | 3
©4 insan kaynaklan uzmani L] | 2
©4 insan kaynaklan miidirti ] ] ] ] = ] ] 7
Z TOPLAM 4 4 4 4 4 4 444 4 4 4 4 4 4

Sekil 1. Katimeilarin Demografik Bilgiler

Sekil 1 de belirtilmis olan bilgilere gore katilimcilarin 6’s1 kadin 9’unun erkek oldugu
goriilmektedir. Yapilan arastirmalar dogrultusunda, katilimcilarin 3-10 yil arasinda deneyimi mevcut
kisilerin toplami 7 ve bunlarin 4’ kadin 3’1 erkek oldugu belirtilmistir.

1-10 yillik deneyime sahip olan toplamda 8 kisi olmakla beraber, bu katilimcilarin 6’si kadin 2’si
erkek olarak tespit edilmistir. 11-20 yillik deneyime sahip toplamda 6 kisi mevcuttur. Bunlarin 2’si
kadin 4’1 erkek olarak belirtilmistir. 21-30 yillik deneyime sahip olan sadece X8 katilimcinin deneyimi
mevcuttur.

Bir diger arastirma bulgusu olarak katilimcilarin egitim durumu 6grenilmistir.

Katillmcilardan aliman bilglere goére katilimcilarin 12 tanesinin lisans egitimi aldig1
gozlemlenmektedir. X7, X9, ve X10 katilimcilarmin ise yiiksek lisans egitimi aldiklar1 sekilde
gorlilmektedir.

Katilimcilara ¢aligtiklar1  pozisyon bilgileri sorulmus ve alman cevaplar su sekilde
gosterilmektedir. 7 katilimeimin insan kaynaklart miidiiri pozisyonunda ¢alistigi, 2 katilimcinin insan
kaynaklar1 uzmani pozisyonunda calistigi ve 3 katilimcinin ise insan kaynaklar1 saha sorumlusu
pozisyonunda calistig1 belirtilmektedir. Geriye kalan 3 katilimcidan 2 tanesinin insan kaynaklari
direktorii olarak caligtiklart ve son katilimcinin ise insan kaynaklari is ortagi pozisyonunda galistigi
tabloya bakilarak anlagilmaktadir.

Ik soruda katihimecilara sektdr bilgileri sorulup ardindan alinan cevaplar sekil 2 de

belirtilmektedir.
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Kod Sistemi X5 | X4 X3 X2 | X1 | X0 X X8 X7 X6 X5 X 3 X X TOP..
v (&g sektdr bilgisi 0
v (2 hizmet
(@4 perakende ve toptan |
g teknoloji m ]
(g turizim []
(4 giivenlk ve temiziik ]
4 danigmanlik ]
v (g iiretim
(4 havaalk ]
(4 katit karton ve ambalaj i 1 ]
(g teksti [ ]
g otormotiv [ ]
g gida [ ] ] ']
. TOPLAM 1 1 t 1 1 1 1 1 1 1 1 t 1

Sekil 2. Katihmeilarin Cahlistiklar: Sektor Bilgileri

Sekil 2 de verilen bilgilere gore; hizmet sektdiinde ve teknoloji alaninda 2 katilimcinin ¢alistigi
belirtilmektedir. 3 katilimcinin ise sirasi ile perakende ve toptan, turizm ve danismanlik boliimlerinde
faaliyet gosterdikleri gdzlemlenmektedir. Katilimcilarin iiretim sektoriinde 3 katilimcinin gida
boliimiinde calistiklar1 belirtilmektedir. Bir diger 3 katilimcinin ise kagit ve ambalaj sektoriinde
calistiklar1 gosterilmektedir. Geriye kalan 3 katilimcinin ise sirasi ile; havacilik, tekstil ve otomotiv

sektoriinde calistiklar1 belirtilmektedir.
3.2.Katiimcilarin ise Alim Faaliyetlerini Gergeklestirme Sekilleri

Katilimcilara ise alim siireclerinde yararlandiklan faaliyetler sorulup bunlara iligkin bilgiler sekil

3 de gosterilmektedir.

Kod Siste X5 X4 X3 X2 Xt X0 X 8 X X6 6 ¥ B R X TOPLAM
Y [ylise aimkaynakian 0
(=g danigmarlk o n 2
(Eg stajyer i ] ] [ T | 5
(©g kariyer portalan 0 | | 0 | | S R R D B R B B 5
(4 sosyal paylagmsiteleri 0 | | | R | 5
(4 bireysel bagvurular o [ T [ 4
(=g referans yoluyla | I | [ I I 5
E TOPLAM 5 2 2 1 1 1 A R . SR 36

Sekil 3. isletmelerin ise Alim Siirecini Nasil Gergeklestirdigine iliskin icerik Analiz

Katilimcilar ige alim kaynaklari nasil gerceklestirdikleri bilgileri sekil 3 de goriilmektedir.
Katilimeilarin hepsinin kariyer portallar1 araciligi ile gerceklestirdigi belirtilmektedir. 5 katilimcinin
stajyer kanalini belirtmesi beraber bir diger 5 katilimcinin ise referans yolunu kullandiklar1 belirtilmistir.
Sosyal paylasim siteleri yolu ile gergeklestiren 5 ayr1 katilimc1 da bulunmaktadir. 4 katilimcinin ise
bireysel bagvurular kanalini kullandig1 gozlemlenmektedir. X2 ve X15 katilimcilarinin ise danigmanlik

kanalim1 kullandiklar tabloda gosterilmektedir.
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Bu baglamda; katilimeilarin ise alim siirecinde en ¢ok kullandig faaliyet kariyer portallari olarak

saptanmigtir.
3.3. Sosyal Medya Araclar1 Kullanim Nedenleri

Katilimcilara sosyal medya araglarinin kullanim nedenleri sorulup alinan bilgiler sekil 4 de detayli

bigimde belirtilmektedir.

Kod Sistem XI5 X4 X3 OX2 XL X0 X X8 W X% 6 ¥ B X X TOPLAM

v (5 sosyal medya araglan kulanm nedenleri 0
(&4 aday havuzu yogunlugu 0 0 | | | . |
(5 etkileimi arttrmak 1 R I | [
(4 teknoloiye yaklk | R I | [ T |
g reklam . 1
(= dilsik malyet i ] [
(@ hizl etisim [ e | [ O | [ I

E TOPLAM 2 3 3 3 1 1 | 2 2 3 2 2 2 1

Sekil 4. Sosyal Medya Araclar1 Kullanim Nedenler

Katilimcilarin 8 tanesi sosyal medya kullanim araglarinin nedenleri arasinda hizli iletisim
faktoriinii belirttikleri goriilmektedir. 6 tane katilime1 aday havuzu yogunlugunu belirtmekle beraber bir
baska 6 katilimcinin ise etkilesimden dolay1 kullandiklar1 gézlemlenmektedir. Teknolojiye yakimlik
olarak neden belirten 6 katilimer oldugu kanisina varilmaktadir. Sosyal medya ara¢ kullanim nedenleri
arasinda diisiik maliyetli oldugunu soyleyen 3 katilimci tespit edilmistir. X4 katilimcist ise reklam

sebebinden otiirli sosyal medyay1 kullandigini dile getirmektedir.

3.4. Sosyal Medya Uzerinden Arastirma Yapilmasinin Kurumsal veya Kisisel

Nedenleri
fod St JSLIRED D (ETRAD VARED VD (/IR RIS IR AR TN OO D C I AR R (11T
v g sosyal medya arestrmalam kayned ‘
(o lurursal i [ (R R R (R B B i [
oy issel el I 1 I i
Y TOPLM ——t+——+—+—+—+—t+—t+—+—+———

Sekil 5. Sosyal Medya Arastirmasi Yapilmasinin Kurumsal veya Kisisel Nedenler

Sosyal medya arastirmasi yapilmasinin nedenlerinin kurumun talebi oldugunu 11 katilimcinin
sectigi belirtilmektedir. 4 katilimci ise kisisel meraklardan kaynaklandigini sdylemektedir. X12
katilimcisinin ise sosyal medya arastirmasi yapmasinin nedenlerini hem kurumun talebi hem de kisisel

merak olarak belirttigi gozlemlenmektedir.
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Edinilen bilgilere gore katilimcilarin kurumsal nedenlerden 6tiirii ise alimlarda sosyal medya

aragtirmasi yaptigi saptanabilmektedir.

3.5. Sosyal Medya Kullamlarak is Alinan Adaylar ve Reddedilen Adaylarin

Nedenleri

Katilimcilarin her birine sosyal medya kullanarak ise alinan veya reddedilen adaylarin olup
olmadig1 ve sebepleri sorulup alinan cevaplar ise sekil 7 de gosterilmektedir.
Kod Sistem X5 a4 X3 X120 Xl X0 X9 X8 X7 X6 X5 ¥4 3 X X TOP.
v (24 sosyal medya kullanlarak ise alnanlar ve re 0
v (g reddedienler ve nedenleri
© g millakata hazr olmama ]
T yetkinik eksikiidi ]
“ g yanls bilgi ] ] | ] ] ] ]
T uyusmazik ] | n
T g yetersiz cevaplar |
g lislup ] [} n
G g ciddiyetsizik [}
T potansiyel risk [
v (g ise alnanlar ve nedenleri
T g istekilik ] [
“g az maliyet ve zaman tasarrufu ] |
T samimiyet ]
g uyum ] L] L] ]
Ta referans n n
Z TOPLAM 4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1

Sekil 6. Sosyal Medya Kullanilarak ise Alinan ve Reddedilen Adaylarin Nedenler

Sosyal medya kullanilarak reddedilen adaylarin arasinda yanlis bilgiden kaynaklandigini belirten
7 katilimer bulunmaktadir. 3 katilimer uyusmazlik sebebini belirttigi gézlemlenmektedir. Bir diger 3
katilimeinin ise iislup cevabini verdigi belirtilmektedir. X2 katilimeisinin bu soruya ciddiyetsizlik yaniti
verdigi saptanmaktadir. X10 katilimcisinin ise potansiyel risk cevabini verdigi belirtilmektedir. X1
katilimcist yetersiz cevaplar sebebi ile reddettigini belirtmektedir. Son olarak X15 katilimcisinin ise
miilakata hazir olmama sebeplerinden otiirii aday1 reddettigini belirtmektedir.

Sosyal medya kullanilarak ige alinan adaylarin ise uyum nedeninden kaynaklanarak alindiklarini
4 katilmcimin belirttigi gozlemlenmektedir. 2 katilimer isteklilik, 2 diger katilimer ise az maliyet ve
zaman tasarrufu gerekgelerinden Gtiiri ise aldiklari tespit edilmektedir. Bir diger 2 katilimcinin ise
referans yolu ile ise aldiklar1 gézlemlenmektedir. X4 katilimcisinin ise samimiyet nedeninden Otiirii

sosyal medya {izerinden igse alim yaptig1 kanisina ulagilmaktadir.
3.6. ise Ahmda Sosyal Medya Araglarinin Kullanim

Ise alim siirecinde hangi sosyal medya araglarim kullandiklarii katilimcilara sormakla beraber

alinan bilgiler sekil 7 de gosterilmektedir.
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Sekil 7. Ise Alim Siirecinde Sosyal Medya Arag¢larimin Kullanimi

Ise alim siirecinde sosyal medya araglarinin kullanimina iliskin network ve referans amaci ile
kullanimlarda; 12 katilimcinin LinkedIn, 2 katilimcinin Facebook ve X10 katilimcisinin ise Twitter
cevabi verdigi gozlemlenmektedir.

Ise alim siirecinde sosyal medya araglariin kullanimina iliskin aday havuzu olusturma amaci ile
kullanimlarda; 12 katilimcinin LinkedIn, 2 katilimcinin ise Facebook cevabini verdigi saptanmaktadir.
X4 katilimcisinin ise LinkedIn ve Facebook yanitini verdigi anlagilmaktadir.

Sosyal medya araglarini ise alim siireci amaci ile kullanan katilimcilardan 8 katilimecinin LinkedIn
yanit1 verdigi belirtilmektedir. 2 katilimcinin ise Facebook cevabi verdigi gozlemlenmektedir. X2, X3,
X8 ve X10 katilimcilarinin ise soruya hem Facebook hem LinkedIn cevabi verdigi saptanmaktadir.

[s ilam yayinlama amaci ile kullanan katilimcilardan ise 12 katilimcinin LinkedIn cevabi verdigi
gosterilmektedir. X1, X4, X8 ve X10 katilimcilarinin ise bu soruya hem Facebook hem LinkedIn cevabi

verdigi saptanmaktadir.
3.7. Ise Ahm Siirecinde Sosyal Medyanin Kullanim Avantajlar

Sosyal medya kullanirken saglanan avantajlarin neler oldugun katilimcilara sorulup edinilen

bilgiler sekil 8 de gosterilmektedir.

Kod Sistemi M54 X3 M2 oWl X0 X ¥ X % % @ B R X ToP.
v (59 ise almda sosyal medya kulanm avantajlar i
a zaman ve maliyet | ] B | ] L] | | ] | | | | ] 14
(@ sirket kiiltiiri ve aday uyumu ] L] n ] ] B ] 1 ] ] | ] 12
(2.9 aktif ve pasif kisilere Uagm L] L] u L] L] u L L] L] L] L] L] | L] L] 15
(29 dodrudan letiim [ " 1 [ | 1 " 1 [ | [ | [ [ (] [ [ (] 15
(2.9 bilgi glivenilifigi [ | | ] [ | ] ] ] [ 8
(09 isveren markas! gekicilidi 1 L] ] | 1 L] | 1 L | 1 L | | | 1
(5 ethinligin artrm ] ] n | ] ] | | | | ] | ] 1
Z TOPLAM 7 7 7 b 7 6 6 6 4 5 3 7 7 6 ] 90

Sekil 8. ise Alim Siirecinde Sosyal Medyamn kullanim Avantajlari
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Sekil 8’den alman bilgiler baglaminda 14 katiimcinin sosyal medyanin zaman ve maliyet
avantajindan soz ettigi goriilmektedir. 12 katilimcinin ise sirket kiiltiirli ve aday uyumu avantajindan
bahsettigi gosterilmektedir. 15 katilimeinin da aktif ve pasifkisilere ulagmanin sosyal medyanin avantajt
oldugunu diisiindiiklerini belirtmektedir. Yine 15 katiimcinin da avantaj olarak verdigi yanitin
dogrudan iletisim oldugu sekil 8 de belirtilmektedir. Bilgi gilivenilirligi avantajim1 8 katilimcinin
belirttigi gozlemlenmektedir. 13 katilimcinin igveren markasi ¢ekiciligi, bir diger 13 katilimcinin ise

etkinligin artirnmi avantajlarim dile getirdikleri saptanmaktadir.
3.8. Ise Alim Siirecinde Sosyal Medyanin Kullanim Dezavantajlari

Sosyal medya kullanirken saglanan dezavantajlarin neler oldugun katilimcilara sorulup edinilen

bilgiler Sekil 9 da gosterilmektedir.

Kod Sisteni X5 X4 X3 Xz Xt X0 X X8 7 X6 X5 X B R K TOP..
v ise almda sosyal medya kulanm dezavantz i

(&4 zamen ve maliyet 1

(@4 sirket it ve aday uyums I | ]

(&4 bili giivenlrici 1 | | 1 1 | ]

(2 igveren markasi ve eliciigi 1 i

(& etkinlginin artrm 1 |

L. TOPLAM 0ttt t—t+—3— 24— 00—

Sekil 9. ise Ahm Siirecinde Sosyal Medyanin Kullamim Avantajlari

Ise alim siirecinde sosyal medyanin dezavantajlarmin bilgi giivenilirligi oldugunu belirten 7
katilimecinin oldugu belirtilmektedir.3 katilimcinin ise sirket kiiltiirii ve aday uyumu cevabi verdigi sekil
9 da belirtilmektedir. 2 katilimcinin is veren markasi ve c¢ekiciligi ve bir baska 2 katilimcinin ise
etkinligin artirimi cevabini verdigi gézlemlenmektedir. X5 katilimeisinin ise zaman ve maliyet yanitini

verdigi saptanmaktadir.
4. SONUC

Internetin hayatimiza girmesiyle birlikte teknolojinin gelisimi dogrultusunda ortaya ¢ikan sosyal
paylasim siteleri is hayati ve giinliik yasamda sik¢a kullanilmaya baslanmistir. Gitgide popiilerligi artan
sosyal paylasim siteleri isletmelerinde segme ve yerlestirme siireglerinde tercih edilen bir noktaya
ulasmistir. Calisma yasami boyunca, segme ve yerlestirme uygulamalarinda kullanilan geleneksel
yontemler yerine daha dinamik etkilere sahip olan sosyal paylasim siteleri igletmelerin verimliligini ve
etkinligini arttirmaktadir. Bu sayede is tanimlarma ve niteliklerine sahip adaylari isletmeye davet
edebilme firsat1 yakalayabilmek, genis bir kullanict kitlesine sahip olan bu sosyal aglar ile etkilesim
hizin1 yiikseltebilmek, adaylar ile hizli bir iletisim siireci saglayabilmek, aday hakkinda referans
dogrulamas1 ve genel aragtirmalarin saglanmasi ile yasanan rekabet ortamlarinda diisilk maliyet
uygulamalarina sahip olabilmek ve sosyal paylasim sitelerinin kullanim istikrarinin isletmeler tarafindan

stratejik olarak benimsenmesi gerektigi hedeflenmektedir.
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Caligmanin hedeflenen durum segme ve yerlestirme fonksiyonu ile sosyal paylagim siteleri
arasindaki iligkilerinin 6grenilmesi ve isletmelerin nasil bir strateji uygulayacagini tespit etmektir.
Calismada segme ve yerlestirme siireclerinde sosyal paylasim sitelerinin iligkisi ele alinarak yazilmistir.
On bes insan kaynaklar1 uzmani ve yoneticileri tarafindan nitel arastrma dogrultusunda miilakat
gorlismesi saglanmistir. Katilimcilar tarafindan alinan cevaplar dikkatlice incelenmis ve MAXQDA
Analytic Pro 2020 programiyla veriler elde edilmistir. Elde edilen veriler gerceklestirilmis olan literatiir
taramasi ile iliskilendirilmis ve degerlendirilmistir. Katilimcilara yoneltilen sorularin ilkinde kisilerin
demografik, isletme bilgileri istenmistir. Katilimeilarin cinsiyetleri, deneyimleri, egitim durumlari ve
calisilan pozisyonlar1 demografik bilgilerin altina eklenmistir. Katilimcilarin sektorel bilgileri
Ogrenilmistir. Se¢me ve yerlestirme faaliyetlerini nasil gerceklestirildigine iliskin cevaplarda ise sosyal
paylasim sitelerinin kullaniminin yaninda kariyer portallarina da bagvurduklari anlasilmistir. Beyaz yaka
calisan i¢in kariyer. Net, secretcv vb. portallardan yararlandiklarini, sosyal paylasim sitelerinde ise
profesyonel dalda ilerleyen LinkedIn kullanildigi goriilmiistiir. Danismanlik firmalarindan yonetici
pozisyonuna ydnelik alimlarda faydalanildigini, egitim kurumlarindan ise stajyerlere 6nem verildigini,
referans yoluyla alimlarinda tercih edildigine dair sonuglara ulagilmigtir. Mavi yaka adaylar icin ise
sosyal paylasim sitelerinden olan Facebook kullanilmaktadir. Aym zamanda ISKUR ile baglantili
olduklarim1 da dile getirmislerdir. Bireysel bagvurularinda bu konuda oncelikleri oldugunu
sOylemektedirler.

Se¢cme ve yerlestirme siireglerinde sosyal paylasim sitelerinin kullanim nedenleri ya da
kullanilmama nedenleri sorulmustur. Katilimcilardan alman cevaplarda etkilesimi arttirmak, aday
havuzu olusturma agisindan tercih edildigi, teknolojin gelismesiyle birlikte sosyal paylagim sitelerinin
yakinligi, isletmenin prestiji i¢in reklam avantajinin olmasi ve diisiik maliyet saglanmasindan dolay1
kullanildiklar1 goriilmiistiir. Hizli iletisim saglamasi da ek olarak eklenmektedir. Katilimeilarin yiiksek
oranda hizli iletisim cevaplarini vermesi aday havuzu olusturma ve etkilesimin artmasi gibi faktorlerin
daha yogunlukta oldugu gorilmiistiir.

Calismada se¢gme ve yerlestirme siireglerinde sosyal paylagim sitelerinin kullaniminda
katilimeilarin ¢ogu kurumsal taleplerden kaynaklandigi dile getirilmektedir. Diger katilimcilarin kisisel
meraklarindan dolay1 kullanildigi goriilmiistiir.

Sec¢me ve yerlestirme siireclerinde reddedilen ya da ise alinan adaylarin olup olmadig1 hakkindaki
bilgiler ise; reddedilme nedenlerine adaylarin miilakata hazir sekilde gelmediklerini, yetkinlik
eksikliklerinin oldugu, adaylarmn CV’lerinde yanlis bilgilerin bulundugu ve yetersiz cevaplar elde
etmelerinden kaynaklig1 soylenmektedir. Miilakat goriismecisinin tecriibelerinden kaynakli olarak
adayn sirket ve pozisyonla uyusmazliginin oldugu, adaylarin ciddiyetsizlikleri ve potansiyel risk olarak
goriilen adaylarin var oldugu goriilmiistiir.

Ise alinma nedenlerinde ise adayin basvurulan pozisyon igin istekli olusu, sosyal paylagim

sitelerinin diisiik maliyet ve zaman tasarrufu sagladigi goriilmiistiir. Adaylarin samimi ve ig¢ten olusu,
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isletme ve pozisyonla olan uyumunun yakalanmasi ve referanslarin giivenirligi konusu adaylarin segme
ve yerlestirme siireglerinde pozitif etki saglamistir.

Diger bir soruda ise insan kaynaklar1 calisanlarinin hangi amaclar dogrultusunda sosyal paylasim
sitelerini kullanimlarina yonelik network ve referans siireglerinde, aday havuzu olusturma ve ise alim
siireglerinde LinkedIn’1 tercih edilmektedir. Is ilan1 yayinlamada ise LinkedIn ve Facebook verileri elde
edilmistir. ise alim siireclerinde Facebook kullanan insan kaynaklari ¢alisanlar1 da mevcuttur. LinkedIn
agirlikli yanitlarin olmasi profesyonel kullanicilarin aktif katilim gosterdigi bir sosyal paylasim sitesi
olmaktan kaynaklanmaktadir.

Secme ve yerlestirme siireclerinde sosyal paylasim sitelerinin kullanilmasindan kaynakl
avantajlarin ve dezavantajlarin belirlenmesi adina yoneltilen yedi adet alt soru mevcuttur. Katilimeilarin
verdigi cevaplara gore dogrudan iletisim, aktif ve pasif kisilere ulasim tiim katilimcilar tarafindan
avantaj olarak goriilmiistiir. Diger 6nermede zaman ve maliyet agisindan kullanicilar tarafindan avantaj
yaratan faktor olarak benimsenistir. Isveren markasi cekiciligi ve etkinligin arttirrmi cogunluk tarafindan
olumlu goriilmistiir. Sirket kiiltiirti ve aday ile arasindaki uyumun insan kaynaklari ¢alisanlari tarafindan
sosyal paylasim sitelerinden arastirilmasi avantaj sagladigi kanisina ulasilmistir. Son olarak bilgi
giivenirligi konusunda sosyal paylasim sitelerinin yeterli derede avantaj sagladigi sonucuna
ulagilamamistir. Bunun sebepleri arasinda ise sosyal mecralarda olusan teknolojik bilgi kirliligi oldugu
anlasilmaktadir.

Yapilan aragtirmalar ve elde edilen bulgular dogrultusunda igletmelerin sosyal paylasim sitelerini
segme ve yerlestirme siireglerinde adaylarla dogrudan iletisime gecebileceklerini ve aktif pasif konumda
olan kullanicilara ulagsma konusunda etkin olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Ayni zamanda hizli iletigim
saglandig1 ve isletme maliyetlerini diisiirdiigii kamsina ulagilmustir. Is arayan pasif konumdaki adaylarin
etkilesimini arttirarak kendileri adina aday havuzu olusturmada sosyal paylasim sitelerinin katkilar
oldugu anlagilmustir. Isveren marka gekiciliginin yaninda isletme prestijinin de reklaminin saglanmasi
rekabet piyasasinda dnde olmayi saglamaktadir. Isletmenin kiiltiirii ile aday arasindaki uyumun yeteri
derecede saglanamayacagi ve bilgi giivenirligi konusunda dezavantaj olarak goriilmektedir. Bu
dogrultuda sosyal paylasim sitelerinin segme ve yerlestirme siireclerine katkisi oldugu ve destekleyici

bir faktor olarak rol aldigi dile getirilebilmektedir.
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