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Oz

Gelisen teknoloji ile birlikte rekabetin arttigi kosullarda, insana dayal
yonetim tarzi daha ¢ok Onem gostermektedir. Calisanlarin her tiirlii
ihtiyaglarini, beklentilerini dikkate alan ve bu ihtiyaglara dogru sistemlerle
yanit veren, bunlar1 adil bir sekilde yoneten kurumlar bu rekabet kosullar:
dikkate alindiginda daha ytiksek itibar gorecekleri bilinmektedir.
Giiniimiize baktigimizda teknoloji kullanicilar: tarafindan vazgegilmez olan
sosyal medya, genis bir kitleye hitap ederek ve her kiiltiirden bireyin isbirligi
sagladigi bir ortam haline gelmistir. Bunun yaninda sosyal medya
kullanimina tepki gosteren kesimler de yok sayilamaz. Sosyal medya
bireylerin tamamen ya da kismen bilgilerine ulasma imkan1 sagladig icin ve
bireylerin ilgisini ¢eken seylerin Ogrenilmesine kaynak sagladigi igin is
diinyasi da sosyal medyadan faydalanarak islerinde bir¢ok kolaylik

saglamistir.

Anahtar Kelimeler: Sanal Medya, Insan Kaynaklar1 Yonetimi

GIRiS
Insan kaynaklar1 yonetimi tarihi siirecine baktigimizda, ilk ¢aglardan
itibaren varligini stirdiirdiigiinii gormekteyiz. Sanayi Devriminden sonra

ekonomide ve yoOnetimdeki gelismeler nedeniyle yeniliklere ihtiyag
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duyulmustur. Bu yenilikler personel yonetiminin de ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur. Bu yonden bakildigin da insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel
gelisimi, sanayide ve ekonomideki siiregte is ve insan yOnetimi arasindaki
iligkileri ve galisma kosullarindaki degisiklikler agisindan da tarihi gelisme
siirecidir. Yiizyillar Oncesine baktigimizda insan kaynaklari calismalar:
personel yonetimi adiyla dikkate alinmaktadir.

Gelisen teknoloji ile birlikte rekabetin arttig1 kosullarda, insana dayal
yonetim tarzi daha ¢ok Onem gostermektedir. Calisanlarin her tiirlii
ihtiyaglarini, beklentilerini dikkate alan ve bu ihtiyaglara dogru sistemlerle
yanit veren, bunlar adil bir sekilde yoneten kurumlar bu rekabet kosullar1
dikkate alindiginda daha yiiksek itibar gorecekleri bilinmektedir. Bu
durumda c¢alisanlarin motivasyonunu, isetmeye geri bildirimi acisindan
degerlendirmek gerekirse, kuruma sadik, donanimli ve kendini gelistirmeye
yonelik olumlu ¢alisanlar vasitasiyla ortaya ¢ikacak hizmet ve {iriinler her
zaman daha kaliteli olacaktir (Ozdemirel, 2007, s. 19).

Sosyal Medya, insanlarin daha genis Kkitlelere ulasabilmesine,
iletisimin daha hizli olmasina ve kurumlar acisindan istihdam saglamalk,
calisanlarin sesi olmak gibi bir ¢ok nedene imkan saglamistir. Hem kurumlar
hem kullanicilar sosyal medya da olusturduklar bilgiler ile bir¢ok bilgiye
erisim olanag1 saglamis ve daha genis kapsaml bilgi edinilmesine olanak
saglamistir. Kurumlar sosyal medya araciligiyla daha verimli profosyenel
calisanlara ulasmay1 hedeflerken, geleneksel medyadan daha aktif sosyal
medyayr kullanmaya baslamiglardir. Ayni sekilde calisanlar da sosyal
medyayt aktif bir sekilde kullamip kariyer hedeflerine ulasmay: isterken
geleneksel medyadan daha fazla sosyal medyaya yonelmeye baslamislardir.
Avantajlarin oldugu kadar dezavantajlarin da oldugu sosyal medyay1

detaylariyla asagida gorecegiz.
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1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan, igletmeler icin sadece gii¢ kaynag1 degil isletmelerin en 6nemli
zenginligidir. Gelecek olarak diisiiniildiigiinde insan, cok énemli eserlere ve
buluslara imza atacaktir. Bu sebepten isyerlerinin insan degeri baska bir

degerle doldurulamayacaktir. (Sabuncuoglu, 2012, s. 2).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanimi ve Kavrami

Insan bir igletme orgiitii icin “personel” kavramindan ¢ok daha
fazlasidir. Gelisen teknoloji ve rekabet gliciiniin artmasi nedeniyle artik
isletmelerin daha farkli arayislara yonelmislerdir. Klasik personel yonetimi
anlayisinda daha ¢ok kanuni gereksinimler, insaru giigten ibaret olarak goren
dar bir anlayis on plandayken, calisanlarin gereksinimleri, ihtiyaglari,
uzmanlasmasi, fikirleri gibi genis konular bu anlayista yer almamistir. Bu
sebepten dolay1 insan kaynaklar1 yonetimine yonelik insan1 6n planda tutan
degisimler yasanmuistir. Degisen bu anlayisla birlikte insana daha fazla deger
veren bir kiiltiir olusmustur. Personel se¢imi, performans, {icret yonetimi,
istihdam, egitim vb. spesifik konular insan kaynaklar1 yonetimi temelini
olusturmustur.

Insan kaynaklari yonetimi, isletmede istihdam saglayan tiim
calisanlarin  verimli ¢alisma kosullarmmin olusturulmasmi saglamak,
yapabilecegi isleri tespit ederek dogru insana dogru isi vermek iiretim/hizmet
girdi ve ciktilarinda isletmelere basar1 saglayacaktir. Yonetim anlayisinda
insana verilen énem ¢ogaldik¢a, ¢calisan bunu hissedecek ve ortaya ¢ikacak
islerin kalitesini de artirmaktadir. Boylesi bir insan kaynaklari anlayisinin
olusturabilmesi i¢in insana saygiy1 ilke edinmis bir anlayis olugmalidir.
(Kiziloglu, 2012, s. 6).

insan Kaynaklar1 Yonetimi Planlamasi

Insan  kaynaklar1  yonetimi  planlamasi, ileriye  doniik
diisiiniildiiglinde isveren acisindan Onem gostermektedir. Personel

yonetiminde, maliyet diisiiniilerek ve anlik bir katkis1 olmadigi i¢in ¢ok 6nem
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arz etmemektedir. Bayraktaroglu'ma, (2008) gore, planlama, bir
organizasyonun amag ve beklentilerine ulasmasini kolaylastiracak kararlarin
alinmas: siirecidir. Ayn1 zamanda bu amaclara varilabilmesi konusunda
atilacak adimlar1 da igerir(s. 34). Buna gore, kisa siirede bir beklenti igine
girmeden ve maliyeti ¢cok gozetmeden ileriye doniik planlamalar: diisiinerek
adimlar atilmalidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken bazi dgelere dikkat etmek
gerekmektedir. Planlamayi etkileyen bu 6geler, kurum igi ve kurum disindaki
etkenler olarak dikkate alinmasi gerekmektedir. Kurumlar rekabet
kosullarinda dis rekabet haricinde kurum igi rekabette basarili olabilmek
icinde planlama yapmalar1 gerekmektedir. Kurum icindeki 6geler icin ilk
sirada biitceyi ve kurum hangi alanda faaliyet gosteriyorsa bu konular bas
gostermektedir. Kurumdan bagimsiz kurumu etkileyen ve harici olarak
gelisen degiskenleri kurum disi1 etkenler olarak farz edebiliriz. Bu degiskenler
ise; ekonomideki degisim, teknolojik gelisim, rekabet kosullar1 gibi
sOylenebilir. Personel planlamas1 yapilirken kurumun ihtiyaci olan
calisanlarin sayisal olarak belirlenmesi ve bunun bir arz talep haline
dontistiiriilmesi gerekmektedir (Benli, 2014).

Sabuncuoglu (2012), insan kaynaklar1 yonetimi planlamasi ile ilgili
goriislerini su sekilde ifade etmistir;

IKP, dinamik ve devamli bir siirectir. Kisiler, isler, zaman ve para
siirecin  temel bilesenlerini olusturmaktadir. IKP, temel olarak
organizasyondaki stratejik yonetim kararlarindan ve gevresel belirsizlik
kosullarindan etkilenmektedir (s. 32).

Insan Kaynaklar1 Planlamas1 yapilmasi asamasinda, 6ncelikle hangi
alanda isgiicline ihtiya¢ var ve ne Ozelliklerde istihdam saglanabilir bu
konularin belirlenmesi gerekmektedir. Gelismis tilkelerdeki gibi daha
kalifiyeli is gorenler tarafindan istihdam saglanmaya ¢alisilirken, yeni mezun

ve heniiz is yoniinden kendini gelistirmemis is gorenlerin istihdam ihtiyacina
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gore degerlendirilip, dogru yerlestirmeler igin planlama yapilmalidir.
Istihdam yeni ig gorenler agisindan diisiiniilmektedir. Ayni1 zamanda mevcut
is gorenler arasindan da mevcut ihtiyac igin destek verilerek istihdam
saglanabilir. Bu sekilde uzun vade de olumlu geri doniisiimler olacaktir.
Isverenler bu istihdam ve planlama sayesinde son degerlendirmelerinde
sonuglar1 ortaya koyabileceklerdir.

Ise Alma ve Secme

Her kurumun belirli zaman ve durumlara gore istihdam ihtiyac
olusmaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi yapildiginda, kurumun istihdam
saglanacak pozisyon igin gerekli niteliklere uygun is goren temini
saglanabilmektedir. Her kurum kendi sartlarina gore belirlemis oldugu ise
alim politikalar ile acik olan ya da ihtiya¢ olan pozisyonlar igin personel
se¢imlerini gerceklestirmektedir. Personel secimi i¢ ve dis kaynaklar ile acitk
pozisyonlara basvuran adaylarin degerlendirilerek, insan kaynaklarmin
dogru is dogru zaman ve dogru yer ilkesini benimseyerek istihdam
saglamasi ile gerceklestirilmektedir. Kurumlara gore yontemler degisse de ise

alim igin siirec asagida belirttigim tablodaki gibi ilerlemektedir.

Agik ——| CV ———4
Pozisyon Havuzu
Belirleme Olusturma

Adaylar : Aday

Degerlendirme Se¢imi

Acik pozisyon belirleme, yani arastirma asamasi ‘dogru insan
kaynaginin bulunmasin1 ve isletmeye c¢ekilmesini’ igerir. Gorev ve
pozisyonlarda ihtiya¢ duyuldugunda, yeni bir gorev ve pozisyon olustugu
zamanlarda, bu acik pozisyonlar: doldurmak i¢in baslatilmis ilk girisimlerdir
(Yalgin & Ozdemir Erel, 2014).

Aday belirleme ve cv havuzu olusturma, isletme agisindan
diisindiigiimiizde galisma istegi olan adaylar ile ilgi bilgi arsivi tutulmasi ve
gerektigi zaman bu arsivin hazir tutulmasini igerir. Bu sekilde cv havuzu
olusturulur ve her ihtiyagta bu havuz degerlendirilir. Aday bulma

asamasinda asil olarak insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi ve
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degerlendirilmesiyle agik gorev ve pozisyonlara uygun aday kitlesinin
olusturulmasi amaglanmistir (Erdem, 2012).

Daha sonraki siirecte her hangi bir pozisyon a¢igina dayali ya da yeni
gorev ac¢iginin olusmasi durumunda, hazirhk calismalar1 yapilmasi
gerekmektedir. Agilan pozisyon i¢in ¢alisma ortami, isin gereklilikleri ortaya
konur. Daha sonra bu pozisyonlar i¢in i¢ kaynak ya da dis kaynaktan mi
yararlanilacak belirlemek gerekmektedir.

Ic kaynaktan yararlamlacak ise, i¢ kaynaklardan yatay diizeyde
yararlanma durumu olusabilir. I¢ kaynaklardan aday bulma, isletme
yoniinden bakildiginda en masrafsiz ve zor olamayan aday bulma imkar
saglar. Ayrica ayni isletmede bir degisiklik durumu oldugundan dolay:
isletme iginde uyum sorunu yasanmayacaktir. Bunun yaninda adayin eski
isinden degisiklik yaptig1 igin, biraktig1 alanda da aday bulma sorunu
olusacaktir. (Sabuncuoglu, 2012, s. 84).

Bir diger yontem ise dis kaynaklara bagvurmaktir. Genel olarak
isletmelerde ilk olarak i¢ kaynaklardan aday temin edilmesi tercih
edilmektedir. Fakat bu sekilde aday saglanamiyorsa dis kaynaklardan
faydalanila bilinir. Daha 6nceden aday havuzu olusturulmussa bu sekilde
adaylar degerlendirilebilir. Eger yeterli olmaz ise, dis kaynaklardan adaylar
bulmak zor olmayacaktir. Is yerinin her hangi bir aday aragtirma sitelerinde
iiyeligi bulunuyorsa bu sitelerdeki bagsvurulardan, is kurdan, egitim
kurumlarindan, ya da adaylarin basvurularindan, referans yoluyla vb. dis
kaynaklar ile aday temini saglanabilmektedir.

Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, kurumlarin c¢alisanlarini gelistirmek ve
calisanlarin yetkinliklerini arttirmak sebebiyle yapmis oldugu egitim
faaliyetlerini kapsayan bir Insan Kaynaklari fonksiyonudur. Baska deyisle
Insan Kaynaklari egitimi, kurumlarda alisanlarin isle ilgili yetkinlikleri daha
basit bir sekilde 0grenmesi amaciyla gerceklestirdikleri diizenli emeklerini
ifade etmektedir. (Yazar Dural, 2011)

Egitim ihtiyaclar1 belirlendikten sonra, Insan Kaynaklar1 Departmani
Egitim calismasi yapmalidir. Egitimin planlamast ve kontrol edilmesi,
denetlenmesi Insan Kaynaklar1 Departmaninin sorumlugundadir.

Gelistirme ise egitime gore daha ¢ok calisanun yeteneklerini ve
potansiyelini; veya kendisini yoneterek O0grenmeyi saglamas: ile ilgili bir
konudur. Calisani gelistirme; ¢ogu kurum igin orgiit kiiltiiriniin temel
bilesenlerinden olup kurum misyonunun ¢ok Onemli bir pargasidir.
Kurumun basarisi i¢in 6nemlidir (Cetin, 2013, s. 79).

Kariyer Planlama
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Kariyer, bir bireyin sadece sahip oldugu isler degil, isyerinde
yapmas1 istenilen is roliine bagh beklenti, iste, duygu ve isteklerini
saglayabilmesi i¢in egitilmesi ve bu sekilde mevcut bilgi, beceri, yetenek ve
calisma istegiyle o isletmede daha da yiikselebilmesi anlamini tasir
(Bayraktaroglu, 2008, s. 137). Kariyer planlama ise, ¢alisan agisindan
diisiiniildiigiinde kisinin kendisini is yoniinden daha da gelistirmesi
anlamini tasirken, kurum agisindan bakildiginda, kisinin calistig1 is yerinde
mesleki gelisimini ve atama planlamasini yapabilmesidir. Genel olarak
bakildiginda iki agidan da kisinin kendisi i¢in hem de kurum igin gelisime
acik her iki taraf i¢in de yiikselmeye yonelik kazang saglanmaktadir.

Performans Degerlendirme

Performans Degerlendirme, bir kurumda ¢alisanin gorevi ne olursa
olsun ¢alismalarini, gorevlerini, yetersiz oldugu yonlerini, fazlaliklarini bir
biitiin olarak tiim yonleri ile degerlendirilmesidir (Bayraktaroglu, 2008, s.
103). Performans degerleme ile kurumun amaglarina ulasmak icin nerede
oldugu, amaglanan sekilde devam ediliyor mu, ¢alisanlar ne dlgiide yeterli,
daha efektif calisilabilir mi gibi sorulara cevap aranirken eksik ya da fazla
yapilan bir seyler olup olmadig1 da belirlenmis olur (Kuzutiirk, 2016).

Yukaridaki tanimlara bakildiginda Performans Degerlendirme
calisanin daha c¢ok yeterli ve yetersiz yonlerinin ortaya g¢ikarilmasini
saglandig1 goriilse de, Performans Degerlendirme ile aslinda kurum igin
calisanlar arasindaki iliskinin gliclenmesi, eksik ve fazla yoOnlerin
gelistirilmesi ve biitiintin de kurumun basarili olmasini amaglayan bir
sistemdir. Her kurum, Insan Kaynaklar1 biriminden yilda bir ya da iki kez
performans degerlendirmesi yapmasir talep etmektedir.

Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, hem kurum agisindan hem de calisan agisindan
biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanun, hayatin1 siirdiirebilmesi, belirli bir
sayginlik kazanabilmesi, isinden tatmin olabilmesi ve isine baglilig
saglayabilmek adina {icret sisteminin dogru ve etkili bir sekilde yonetilmesi
gerekmektedir. Isveren acisindan ise, calisanin iyi bir performans
gosterebilmesi, ise bagliligini saglamak ve giiniimiiz rekabet kosullarinda
basar1y1 elde edebilmek icin becerili, yetkin ¢alisanlarin istihdamini saglamak
ve mevcut calisanlarini elde tutabilmek adina 6nemlidir.

is Saglig1 ve Giivenligi

Is saglig1 ve giivenligi; is hayatinda is kazasi ve meslek hastaliklarinin
yasanmasini engellemeyi, ¢alisanlarin saglik ve giivenliklerini saglayarak, ise
uyumlarint1 ve daha da verimli olmalarini amaglamaktadir. Davranis

bilimlerinden, miihendislik ve tip bilimlerine, en giincel teknolojiden
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ergonomiye kadar stirekli gelisen ¢ok disiplinli bir alan1 olusturmaktadir. Asil
olarak caligsanlarin is kazasi ve meslek hastaliklarindan korunmasiny, iiriin ve
igyeri giivenligi ile satis kayiplarinin olmamasimi hedeflemektedir (Demir,
2016).

Sosyal Medya

Sosyal Medyanin Tanim

Sosyal Medya, kullanicilarin kendileri ile ilgili bilgileriyle tamamen
ya da kismen bir profil olusturarak, goriistiikleri insanlar listesi belirledikleri,
yayinladiklari, paylastiklar1 ve diger kullamicilarin profil ve durumlarini
izleyebildikleri sanal ortamlardir (Ellison & Boyd, 2004, s. 211).

Insanlar1 bir araya getirerek birbirleriyle iletisim kurma paylasma
olanag1 sunarak, birden ¢ok kullanicilarin sanal ortamda is birligi yapmasina
olanak saglamaktadir.

Sosyal Medyanin Geleneksel Medyadan Fark:

Sosyal medya ile geleneksel medya arasindaki en belirgin fark bilgiye
ulasabilme hizi ve 6zgiirliik alaninin geleneksel medyaya gore sosyal medya
da daha genis olmasidir. Geleneksel medya, kendine 6zgii olan ve bireylerin
karsilikli etkilesim halinde olamadig1, zamaninin sinirl oldugu ve belirli sart
ve kurallar cercevesinde yayinlanma olanagi bulan smirli bir iletisim
olanagidir. Bunlarin yaninda olumlu yonlerine baktigimizda geleneksel
medya, kitlesel mesajlarin iletilmesi agisindan daha kontrollii ve daha
uygundur. Sosyal medya da istedigimiz zaman, istedigimiz anda ve smirsiz
bilgiye ulasabilme olanag1 saglayabilmekteyiz. Karsilikli etkilesim ve kolay,
hizli geri doniisiim alabilmekteyiz.

Sosyal Medya Araclan ile ise Alim

Sosyal medyaya olan ilgi ve talep giin gectikge artmistir. Bu sekilde
sosyal medyanin devamini saglayabilmek adma yeniliklere ihtiyag
duyulmustur. Asagida baslica sosyal medya tiirleri detaylari ele alinmuistir.

Bloglar

Web giinliigii anlamina gelen “Weblog” kelimesinden “we” kisminin
zamanla kullanilmamasiyla “blog” adiyla kullanilmaya baslanmustir. Bloglar,
hazirlanmasi kolay ve web hakkinda yiiksek diizeyde teknik bilgiye ihtiyag
duyulmadan da olusturulabilen, grafikler, semboller, sekiller ve metin
yazilariyla desteklenebilen, yazarlarin yazdiklar ile ilgili yorum ve fikir
alabildikleri, biitiin yazilarin ve mesajlarin kaydedildigi, farkli bloglara
etkilesimin saglanabildigi ¢evrimigi bilgilerin oldugu sayfalardir (Erdem,
2012, s. 27).

Linkedin
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Linkedin daha ¢ok profesyonel adaylarin, ¢alisanlarin ve kurumlarin
yer aldig1 bir sosyal medya aracidir. 2003 yilinda kurulmus olan bu sosyal
medya araci, Ozgec¢misleri yayinlama olanagi sagladigi icin is aramak,
calisanlar eger yeni bir is arayisinda ise is arama olanag1 saglamak ya da grup
olusturmak, ¢alistiklar: firmalari takip etmek, istek ve taleplerini sunmak gibi
olanaklara sahiptir. Kurumlar ise, is adaylarini degerlendirmek, reklam
yapabilmek ve is alanlari vb konularda duyurularini sunabilmek igin bu
sosyal medya aracin1 kullanmaktadir.

Twitter

Kullanicilarin en fazla 120 karakter kullanarak anlik paylasimlar
yapabildikleri farkli kullanicilarin da paylasimlarmin okunabildigi sosyal
medya aracidir. Twitter paylasilan is ilanlarina ulasarak ve isi hakkinda
uzman kisileri takip ederek, bilgi edinme ve paylasma olanag1 saglamaktadir.
Kurumsal sohbetlere katilarak sorular1 yanitlamalarina, bilgi paylasmalarina,
yeni bir konuda sohbet olusturmalarina, diinya veya sehir bazli anahtar
kelime aramalarina olanak saglamaktadir (Vardarlier, 2014, s. 67).

Facebook

2004 yilinda Mark Zuckenberg ve arkadaglar1 tarafindan
kurulmustur. Her bir bireyin 6zel bilgi ve ilgi alanlarimi olusturdugu,
kurumlarin da ayn sekilde firmalarina ait bilgilerini paylastiklar1 bir profil
olusturularak devam edilen bir sosyal medya aracidir. Kurumlar aday
arayislarini kendi profillerin de yayinlayarak ya da reklam video, resim ve
bilgi paylasiminda bulunarak adaylara olanak saglayabilmektedir. Aymni
zamanda adaylarin profillerini inceleyerek 6n degerlendirme olanagi da
bulabilmektedir.

insan Kaynaklar1 ve Sosyal Medya iliskisi

Giintimiiz de bakildiginda artik bir¢ok firmamin ve bireyin sosyal
medya kullanicist oldugu ve aktif olarak her giin takip ettigi ilgilendigi ve
arastirdig1 bir platform oldugu goriilmektedir. Rekabet kosullar1 ve bilgi
teknolojisinin gelisimine bakildiginda her kurum ve birey sosyal medya
kullanicisi olma durumunda kalmaistir.

Insan Kaynaklari, aday arastirma, bilgi edinme, vb konularda
geleneksel medyaya gore daha hizli daha giincel ve daha aktif kullanildig1
i¢in sosyal medya araglarini siireclerinde kullanmaya baslamistir. Bireyler
zamanlarin ¢ogunu sosyal medyada gecirmektedirler. Bu sebepten hem
adaylar hem de calisanlar kurumlarin anlik yaptiklari is ilanlari, ¢alisirken ise
duyurulary, agik ve anlasilir bilgi paylasimi saglamalari nedeniyle iletisimi
daha anlik geri bildirimlerle saglayabilmektedir. Insan Kaynaklari

kendilerine ulasan Ozgec¢mislere istinaden adaylar hakkinda bilgi
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edinebildikleri gibi sosyal medyadan da kisi profilleri incelenerek bilgi sahibi
olabilmektedir. Bu metod kisi hakkinda birebir dogru bir sonug vermeye bilir.
Sosyal Medyanin giivenirlik agisindan dezavantajlar1 da olusmaktadir. Buna
istinaden Insan Kaynaklari referans aragtirmast da yapabilmektedir.

Sonug olarak, sosyal medya ve insan kaynaklar iliskisinde giin
gectikce artan sosyal medya kullanicilar1 kendi amag ve ihtiyaglarina gore
beklentilerini karsilayabilmek adina sosyal medya araglarini tercih
etmektedirler. Her gecen giin yenilenmekte ve degismekte olan sosyal
medyay1 artik insan kaynaklar1 da aktif bir sekilde kullanma durumunda
olduklarini, bu nedenle sosyal medya araglarini, personel ve c¢alisan
ihtiyaglarin1 hiz, maliyet ve kalite avantaji saglayarak tercih -ettikleri
goriilmektedir. Buna ilaveten Insan Kaynaklari tarafindan takip edilen
isveren markast yapilanmasinin ve markaya yapilan yatinmin geri
déniisiiniin alinmasi anlamina gelmektedir. Bu sebeple Insan Kaynaklar
birimi ¢alisanlarinin sosyal medyadan aday saglamalar: giinden giine artis
gostermektedir (Vardarlier, 2014, s. 90).
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