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INCORPARATING THE SOCIAL MEDIA INTO
MOTIVATION & TRAINING PRACTICES OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT EMPRICAL STUDY AMONG COMPANIES LISTED
BURSA CHAMBER OF COMMERCE & INDUSTRY

ABSTRACT

Nowadays, fast growing technology affects the whole world; businesses
need to constantly renew themselves in order to keep up with this current
situation. Businesses that want to succeed in the process of renewal and change
have to allocate budget and invest in Human Resources. This study was carried
out on the possibilities of benefiting from "Social Media" which is fast, accessible
and inexpensive with "motivation and training in Human Resource Management"
for more efficient use of allocated resources or to reduce the cost of Human

Resources.

In practice, the usage and methods of Social Media were investigated by
questionnaire for motivation and education in Human Resources Management in
companies registered to Bursa Chamber of Commerce and Industry.Indeed, the
socio-demographic of human resources managers, experts or employees social

media usage and attitudes were investigated as well.

In the study, the appropriate use of the rules determined by the disciplinary
regulations of Social Media is reducing the management costs of the enterprises
which is fast, accessible and cheap for motivation and education in HRM, and
also provide motivation and education effectiveness. Socio-demographic
characteristics were found to be influenced by age groups and gender in use of

social media.

Key Words:Human Resources Management, Social Media, Motivation,
Education, Job Satisfaction.



INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
MOTIiVASYON VE EGiTiM AMACIYLA
SOSYAL MEDYA KULLANIMININ
BURSA TiCARET VE SANAYI ODASINA KAYITLI SIRKETLER
GENELINDE ARASTIRILMASI

OZET

Hizla gelisen teknolojinin tiim diinyay1 etkiledigi glinimiizde isletmelerin
bu duruma ayak uydurabilmeleri ic¢in kendilerini strekli yenilemeleri
gerekmektedir. Yenilenme ve degisim siirecinde basarili olmak isteyen isletmeler
en onemli Gretim ve hizmet girdisi olan Insan Kaynaklarma biitce ayrrmak ve
yatirim yapmak zorundadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimine ayrilan kaynagin daha
etkin_kullanilmasi ve yonetim maliyetinin diisiiriilebilmesi icin “Insan Kaynaklar1
Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla” hizli, erisilebilir ve ucuz olan

“Sosyal Medya”dan yararlanabilme imkanlar1 Uzerine bu arastirma yapilmistir.

Uygulamada, Bursa Ticaret ve Sanayi Odasina kayith sirketlerin, Insan
Kaynaklar1 yodnetici, uzman ve gorevlilerinin IKY’de motivasyon ve egitim
amaciyla Sosyal Medya kullanim ydntem ve tutumlar1 ile sosyo-demografik

Ozelliklerin etkileri anket yontemi ile aragtirilmistir.

Arastirmada, IKY’de motivasyon ve egitim amaciyla hizli, erisilebilir ve
ucuz olan Sosyal Medyanin disiplin yonetmelikleri ile belirlenen kurallara uygun
sekilde kullanilmasinin isletmelerin yonetim maliyetlerini diisiirerek, motivasyon
ve egitimde etkinlik saglayabilecegi sonucuna ulasilmistir. Sosyo-demografik
ozelliklerden motivasyon amaciyla kullanimda yas gruplari, egitim amaciyla

kullanimda yag gruplar1 ve cinsiyetin etkili oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sosyal Medya, Motivasyon,

Egitim, Is Tatmini.



TESEKKUR

Egitimimi bir kademe daha yukariya tasimak icin basladigim, “Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal Medya
Kullanommin Arastirilmasi” konulu Yizsek Lisans bitirme tezimin akademik
kurallara uygun olarak belirlenmesi ve sekillenmesindeki katkilarindan dolay1
Danigsmanim Saym Prof.Dr. Suat Teker’e ve ¢alismamin her asamasinda verdigi
bilgiler ile bana yon veren ve destegini esirgemeyen Tez Danigmanim

Saym Yrd.Dog¢.Dr. Yesim Pmar Soykut Sarica’ya sonsuz tesekkiirler.

Ayrica bu yogun ve stresli donemde bana siirekli destek olan Esime
tesekkiir ediyor, cocuklarimla birlikte paylasamadigim degerli zaman igin

onlardan 6zir diliyorum.

Biilent ALTINTAS
Bandirma, 2018
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KISALTMALAR
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IKBS:Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri



GIRiS
Giliniimiiziin kiiresellesen ekonomilerinde isletmelerin rakipleri ile rekabet
edebilmeleri icin maliyetlerini diiglirerek kaliteyi artirmalar1 gerekmektedir.
Glinlimiizde kalitenin artirilmasi i¢in iiretim siireclerinin etkin bir sekilde
yapilandirilmasmin yaninda kalifiye insan giicliniin de biinyeye alinmasi ve

stirekli gelistirilerek biinyede tutulmasi biiylik onem arz etmektedir.

Hizla gelisen teknolojinin  hayatimizi  sekillendirdigi  giiniimiizde
isletmelerinde giiniin gerektirdigi kosullara gore kendilerini siirekli yenilemeleri
gerekmektedir. Yenilenme icgin ise teknolojiyi ve bilgi sistemlerini kullanabilen
yetismis nitelikli c¢alisanlara ve bilgi birikimine ihtiyag duyulmaktadir. Bu
baglamda degisim siirecinde basarili olmak isteyen orgiitlerin insan Kaynaklari
Departmanlart mevcut ¢aliganlarm niteligini artirirken, ihtiyag duydugu kalifiye
personeli ise binyesine katmak ve bunyesinde tutmak icin surekli caba sarf
etmektedirler. Son yillarda geng, yasli, ¢alisan, ¢alismayan hatta cocuk yastaki
toplumun her kesimindeki bireyler tarafindan kullanimi ¢ok yayginlasan c¢esitli
Sosyal Medya uygulamalarinin, isletmeler tarafindan ¢ok diisikk maliyetler ile
“Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim” amaciyla kullanilabilme

imkanlari izerine bu aragtirma yapilmistir.

Dort bolimden olusan c¢alismanin birinci béliimiinde, IKY’nin Onemi,
Tammi, Amag ve Hedefleri, Tarihsel Gelisimi, Insan Kaynaklar1 Y®netiminin
Islevleri hakkinda yazin taramasi yapilmis, ¢aligmanin ikinci boliimiinde “Sosyal
Medya” kavrami, gelisimi ve yaygin olarak kullanilan sosyal aglar hakkinda
bilgiler verilmis, iiciincii boliimde ise IKY’de “Sosyal Medya”nin kullanimi
iizerinde daha dnce yapilmis calismalara deginilerek, sosyal aglarin IKY de hangi
alanlarda ve ne amagclar ile kullanildigi, fayda ve mahsurlarinin neler oldugu

iizerinde durulmustur.



Calismanin uygulamaya yonelik dordiincii boliimiinde ise, Bursa Ticaret ve
Sanayi Odasinm 2016 yili i¢in yaptig1r ilk 250 firma swralamasinda yer alan
firmalardan ¢esitli kisitlar nedeniyle (Isminin agiklanmasi istemeyen 14, ¢alisan sayisi
elliden az ve/veya IKY birimi olmayan 60, ayni holding bagh 24 isletme hedef listesinden
¢ikartilmistir) segilen 152 firmanin Insan Kaynaklar1 yoneticisi, uzmani ve
gorevlilerine “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Egitim ve Motivasyon Amaciyla
Sosyal Medya” kullanim durumu bilimsel arastrma yontemi olarak segilen
anketin, mail yoluyla ve LinkedIn Uzerinden davetiye gonderilmek suretiyle

ulastirilmasi ile aragtirilmagtir.

Arastirma sonunda elde edilen veriler SPSS programu ile degerlendirilerek
analiz edilmis ve ulasilan sonuglara gore isletmelerde hangi Sosyal Medya
uygulamalarinmn en ¢ok kullanildig1, Sosyal Medyadan IKYY ’nin hangi islevlerinde
yararlanildigi, motivasyon amaciyla “Sosyal Medya” kullanim durumu, egitim
amaciyla “Sosyal Medya” kullanim durumu ve sektorlere gore dagilimlari ve
sosyo-demografik 6zelliklerin kullanim iizerindeki etkileri ayr1 ayr1 analiz edilmis

ve yorumlanmustir.

Sonugta, insan kaynaklar1 yonetiminde motivasyon ve egitim amaciyla hizl,
erigilebilir ve ucuz olan Sosyal Medyanin disiplin yonetmelikleri ile belirlenen
kurallara uygun kullaniminin isletmelerde yonetim maliyetlerini diigiirebilecegi ve
motivasyon/egitimde etkinlik saglayabilecegi, Sosyo-demografik 6zelliklerden yas
ve cinsiyetin sosyal medya kullanimi {izerinde etkisinin oldugu, IK calisanlarinin;
isletmelerde sosyal medya kullanimmin hukuki sakincalari, is sirlarinin agiga
vurulmasi ve ortaya ¢ikacak mahsurlar1 hakkinda gerekli bilgiye sahip olduklarini,
isletmelerde sosyal medya kullanimi usul ve esaslarinin yer aldig1 bir “Disiplin
Yonetmeligi”nin gerekli oldugu, departman binyesinde Sosyal Medya Sorumlusu

olarak bir kadronun gerekli oldugunu diisiindiikleri, bu diisiincelerde isletme

calisan sayis1 ve sektorlere gore farkliliklar gosterdigi sonuglarma ulagilmistir.



BOLUM 1
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimine Genel Bir Bakis
1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Diinya kuruldugundan bu yana tiim icatlar ve buluslar insanlarin
ihtiyaclarin1 karsilamak ve yasamlarini kolaylastirmak igin yapilmistir. Tas
devrinde insanlarmn fiziksel ihtiyaglarmi karsilayabilmek ve avlanmak igin ilkel
aletler yapmasi ile baslayan {iiretim siireci diinyanin bilinen iki bin yillik
gecmiginde siirekli gelisim gostermis, insan ihtiyaglarinin ve teknolojinin siirekli
gelismesi ile tiretim yontemleri ve sekli de siirekli geligsmistir. GUnlimiizde insan
ihtiyaglarini kargilamaya yonelik iiretim ve hizmet ihtiyact kapsaminda genel
tanimla, dogal kaynaklar, emek, girisimci, organizasyon ve bilgi gibi {iretim
unsurlarinin uyumlu bir sekilde bir araya gelmesinden olusan birim seklinde

tanimlanabilen Isletme kavrami ortaya ¢ikmustir.

Yonetim, istenilen sonuglara ulasmak i¢in kaynaklarin kullanimidir. Bu
tanimda kastedilen kaynaklar ikiye ayrilir. Birincisi; insan, para, makine ve
malzemenin saglanmasidir. Ikincisi; ise fikir, liderlik ve ilham ile giivenin
saglanmasidir. Bu iki tlir kaynagin ikisine birden sahip olmadan sonug¢ almak

miimkiin degildir.*

Faaliyet alan1 ne olursa olsun kurulan tiim isletmeler; kar saglamak, iiriin
hizmet sunmak, varligini siirdiirmek, biiyiimek gelismek, sosyal sorumluluk ve
sosyal paydaslar1 tatmin gibi amaclarla kurulmaktadir. Isletmelerin bu amaglari
gerceklestirebilmeleri igin bazi girdilere ihtiyag duyulmaktadir. Bu girdiler,
yabanci kaynaklardan derlendiginde 5M? olarak adlandirilan,

- Machine (Makine)

! John FINNIGAN, Dogru ise Dogru Eleman (Kitabin Orijinal Adi: The Right People In The
Right Jobs), (Ceviren: Mehmet Kilig), Rota Yayin Tanitim, 1. Baski, Istanbul:1995, s.1.

2 Zeyyat SABUNCUOGLU, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 7. Bask1 , Istanbul:Beta Yayinevi, 2013,
s.2



- Money (Kapital, Para)

- Meterial (Malzeme)

- Management (YOnetim)
- Man (Insan) dur.

Bu kaynaklardan insan kaynagi isletme kavrammin 5 adet girdisinden birisi
ve en Onemlisidir. Bilgi ve teknolojinin ¢ok hizli gelistigi glinlimiizde diger
isletme girdilerinin tamamini kullanan, gelistiren ve ydneten besinci girdi olan

insan kaynagmm 6nemi anlasilmaya baslamustir.®

Bir isletmenin veya orgiitiin insan kaynagi orada caligan, en tist kademede
gOrev yapan yoneticiden, en alt kademede gorev yapan is gorenlere kadar olan
tim emekgileri ve hatta ileride ise alinabilecek potansiyel ¢alisan adaylarini da
kapsamla beraber, isletmenin amaclarina ulasmasinda, kalite ve diisiik maliyet
yaratarak rakiplerle rekabet edebilmesinde ve kalifiye is giicii nedeniyle marka

degeri yaratarak kendisine avantaj saglamada en 6nemli giictiir.*

Isletmelerde, ilk ortaya ciktig1 yillarda sadece bir makine gibi goriilen
calisanlarin 6neminin anlagilmaya baslamasiyla ortaya ¢ikan is¢i 6zlilk haklar1 ve
sendikalasma ile birlikte ¢aliganlarin en verimli sekilde c¢alistirilmast amaciyla
personel yOnetimi kavrami ortaya c¢ikmistir. Bu kavram tarihsel gelisim
boliimiinde detayli bir sekilde anlatilan ¢esitli doniisiimler gegirerek, giiniimiizde
cogunlukla bir Orgiitte calisanlarin yOnetimi ile ilgili felsefeyi, politikalari,
yontemleri ve uygulamalari adlandirirken kullanilan “Insan Kaynaklar1 Y&netimi”

kavramina donlismiistiir. >

S6z konusu Uretim faktorlerinden yonetimi en zor ve cetrefilli olan faktor
Insan Kaynagidir. Giiniimiizde artik ister kamu sektdriinde, ister 6zel sektorde
olsun organizasyonlar bu kaynagin karlilik, iiretimi veya hizmetin devamlilig1 ve

kurum kiiltiiriiniin ~ olusturulmas1 agisindan ne denli oOnemli oldugunu

¥ SABUNCUOGLU Op.cit. s.2-3

* FINNIGAN Op.cit. 5.10

> Mehmet Akif OZER, Alptekin SOKMEN, Murat AKCAKAYA, Mehmet Merve OZAYDIN,
Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Baski 1, Ankara:Gazi Kitabevi, 2017, s.3.



anlamislardir. Bir isletmeye yiiksek teknolojili yatirimlar yapmak, guclu ve global
ortakliklar kurarak uluslar arasi boyut kazandirmak miimkiindiir. Ancak, ne kadar
yeni yatirim yapilirsa yapilsm, bu yeni teknolojiyi kullanacak, yapilmis olan
ortakliklarin devamini saglayacak olan, yetkin, egitim, motivasyonu ve is tatmini
yiiksek kalifiye ¢alisanlar1 yoksa, yapilan yeni yatirimlar ve harcanan tim caba

bosa gidecektir.®

Daha genel ifade ile insan kaynaklar1 yonetimi, is gorenlerin ihtiyaglarinin
kargilanmasi i¢in ¢alismaktadir. Bunu yaparken; insani temel alir, ¢aliganin daha
yararli olmasi i¢in ¢aba gosterirken, kendisinin de is doyumuna ulagip mutlu
olmas: icin ¢esitli diizenlemelerin tamamini kapsamaktadir. Insan Kaynaklari
YoOnetimi i gorenin bulunmasi ve ise alinmasi ile baslar ve igyerine oryantasyon
egitimi, maasinin belirlenmesi, isletme ile olan hukuki iligskilerin diizenlenmesi,
performansinin 6l¢iilmesi ve ¢esitli bireysel ve sosyal ihtiyaglarin kargilanmasi ve
nihayet isten ayrilmasi yada emekli edilmesine kadar gegen tiim siiregleri

kapsamaktadur.”

Herhangi Dbir isletmenin siirdiiriilebilir biiyiime ve rekabet istiinligi
saglamasinda, bunyesinde mevcut insan kaynagindan azami derecede istifade
etmesi anahtar rol oynamaktadir. Calisanlardan en ylksek verimi alabilmek,
calisanlarin orgiite bagliliklarinin ve motivasyonlarmin yuksek olmasima, kariyer
basamaklarini trmanma firsati sunulmasina, yaptiklari basarili ¢caligmalarinin ve
yuksek performanslarinin strekli takdir edilmesine, kendilerine her konuda destek

olunmasma baglidir. ®

® Demet GURUZ, Gaye Ozdemir YAYLACI, iletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yénetimi,
Kapital Medya Hizmetleri A.S. Yayini, 2. Baski, Istanbul:2004, s.1.

" Adem OGUT, Tahir AKGEMICI, M.Tahir DEMIRSEL, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Baglaminda Orgiitlerde Isgéren Motivasyon Siireci” Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Y11:2004, Sayi:12, ss 278-279. http://dergisosyalbil.selcuk.edu.tr/susbed/article/view/710
(e.t. 12.07.2017).

§ Ozgiir DEMIRTAS, Dursun BINGOL, “Orgiitlerde Sosyal Destek Kapsaminda

Orgiitsel Aile ve Amir Desteginin Izdiisiimleri”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, Cilt: 29, Sayr: 1, 2015 5.172
http://ezp.isikun.edu.tr:2067/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=2&sid=d9288d19-e2d8-48{8-99b4-
160a31002915%40sessionmgr4008 (e.t. 04.09.2017).



http://dergisosyalbil.selcuk.edu.tr/susbed/article/view/710
http://ezp.isikun.edu.tr:2067/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=2&sid=d9288d19-e2d8-48f8-99b4-160a31002915%40sessionmgr4008
http://ezp.isikun.edu.tr:2067/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=2&sid=d9288d19-e2d8-48f8-99b4-160a31002915%40sessionmgr4008

1980’11 yillardan gliniimiize kadar olan zaman araliginda ortaya ¢ikan yeni
orgutler ve Kiiresellesme nedeniyle isletmeler ister istemez rekabetgi bir ortama
girmislerdir. Rekabet edilmesi gereken ortamda orgiit ve isletmelerin kaynaklarini
daha verimli kullanip, diisiik maliyetler ile iirlin veya hizmet ortaya ¢ikarmalar1
gerekmektedir. Rekabetin yogun oldugu ekonomilerde bu baglamda iiretimin
dogrudan maliyetlerinden olan is¢ilik yani insan kaynagi maliyetlerini diisiirmek
biinyesindeki ¢alisanlardan en yliksek verimi almak daha da 6nemli ve gerekli bir
hal almistir. Teknolojinin siirekli gelistigi glinimuzde bir isletmenin diger maddi
kaynaklar1 ne kadar gl¢li olursa olsun, insan kaynagi teknolojinin gerektirdigi
kadar kalifiye ve etkin degilse basarili bir sonu¢ elde etmesi ve hatasiz {iretim

gerceklestirmesi miimkiin olmayacak‘ur.9
1.1.2. IKY’nin Tamm

Yerli ve yabanci gesitli kaynaklarda insan Kaynaklar1 Yonetiminin ¢ok
degisik tanimlar1 olmakla beraber, yazin taramasinda on plana ¢ikan bazi tanimlar

su sekildedir:

“Insan  Kaynaklari ~ Yonetimi —organizasyon icinde bulunan  isgiiciiniin
memnuniyeti, geligimi, motivasyonu ve yiiksek performansinin siirekliliginin
saglanmasi icin iistlenilmis etkinliklerin yénetimi. Insan Kaynaklari Yénetimi
biiyiime ve gelisme icin bireysel istekler ile orgiitsel hedefleri birlestirerek igletme
listiinliigii olusturmaya yonelik harekete ge¢meyi saglar”™

“Insan kaynaginin yénetimi anlayisi insan égesini orgiitiin merkezinde géren, onu
on plana c¢ikaran bir yaklasimdwr. Insan kaynaklari yénetimi, personel

yonetiminin insan kaynagi boyutunda algilanmasidir”™**

° ismet BARUTCUGIL, “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi” Kariyer Yaymcilik istanbul:
2004, ss. 18-19

' Don HARWEY and Robert Bruce BOWIN, Human Resource Management:An Experien-tial
Approach, New Jersey: Prentice-Hall, inc.1996. (Aktaran: Sibel GOK, 21. Yiizyilda insan
Kaynaklar1 Yonetimi, s.21.).

" Dogan CANMAN, Cagdas Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii
Yayinlari, 1995, s.55. (Aktaran: Sibel GOK, 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.21.).



“Insan Kaynaklari Yonetimi, en genis anlami ile organizasyonun en degerli
varliginin, yani orada ¢alisan insanlarin etkin yonetimi igin gelistirilen stratejik

ve tutarly bir yaklasimdir™*?

“Insan Kaynaklar: Yénetimi, orgiitiin amaclarina ulasabilmesi icin tim insan

kaynaklarinin dogru etkin ve verimli bir sekilde kullaniimasini ifade etmektedir”*®

“Insan  kaynaklari yonetimi, organizasyon icindeki yiiksek performansi
isgiictiniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde
tutulmast icin yerine getirilen tiim etkinliklerin ynetimidir’*“.

IKY nin birgok tammminda vurgulanan ortak nokta ise orgitin stratejisi ile
insan kaynagindan yararlanma arasinda bir bagm oldugudur. IKY kavraminin
tanimlanmasinda bir kargasa ve cesitlilik yasanmaktadir. Bir kaynak insan
kaynaklar1 kavraminin agiklanmasini dort fakli bakisi agist altinda toplamistir.

Bunlar; *°

“- IKY bir anlamda personel yonetiminin yeniden isimlendirilmesidir. Esas
itibaryla da geleneksel personel yonetimi fonksiyonlarindan ¢ok da farkli bir
olusum degildir.

- IKY, Personel yonetimi ve endiistriyel iliskilerin birlesiminden dogan ve

yonetim tarafindan one stiriilen yeni bir olusumdur.

- IKY, genis bir alanda istihdam edilen ve is iligkilerini temsil eden daha
cok bireysel is iliskilerinin gelismesine katkida bulunacak érgiitsel entegrasyonu

gelistirmeye ¢alisan bir is¢i-yonetici iliskiler zinciridir.

- IKY, 6rgiit politikalarimn olusturulmasi esnasinda goz oniinde tutulmasi

gereken 6nemli bir stratejik yonetici fonksiyonudur.”

2 BARUTCUGIL Op.cit. ss. 32-33.

3 OZER op.cit., s.9.

“ BARUTCUGIL Op.cit. ss.32-33.

> Ali Riza BUYUKUSLU, “Glabalizasyon Boyutunda insan Kaynaklar1 Yénetimi”
Der Yayinlari, istanbul:1998. (Aktaran: Mehmet Akif OZER v.d. insan Kaynaklar1 Y&netimi,
s.12).



Tum bu kaynaklardan yola ¢ikarak Insan Kaynaklar1 Yonetimi igin genis bir

tanim yapmak gerekirse,

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, oncelikle isin analizinin yapilarak is
gereklerinin yani is i¢in en dogru ¢alisanin 6zelliklerinin tespiti ile baglamakta, bu
is gerekleri dogrultusunda gerekli arastirma yapilarak ise uygun adaym bulunmasi
ve ige alinmasi, adaya ise bagslamadan 6nce ise uyum egitiminin verilmesi, licret
ve sosyal haklarmin adaletli bir sekilde belirlenmesi, isle alakali hukuki
prosediirlerin  gerceklestirilmesi, ¢alisanin ~ performans ve  verimlilik
degerlendirmesinin yapilmasi, ¢aliganin ihtiyag duydugu sosyal gereksinimlerin
kargilanmasi ve nihayetinde ise isten ayrilmasina kadarki olan biitiin agsamalarin

planlanmasi, organize ve icra edilmesi strecidir.

Daha basit ve anlagilir bir tamim yapilacak olursa, iKY, bir isletmeye veya
organizasyona uygun c¢alisanin bulunarak ige alinmasindan, hak etmis ise emekli
edilmesi veya c¢esitli nedenlerle isten cikartilmasma kadar gecgen siirecteki

birtakim is ve iglemleri yerine getiren yonetim birimidir.
1.1.3 insan Kaynaklan Yénetiminin Amag ve Hedefleri

Bir yonetim sekli olarak ortaya ¢iktigi 1900°li yillarda o zamanki ismi ile
personel yonetiminin amaci; dnceleri sadece isveren ile calisanlarin arasindaki is
iligkilerini diizenlemek ve ise alim ve ¢ikis islemlerine iliskin gerekli kayitlari
tutarak ¢esitli kirtasiye islerinin yiiriitiilmesidir. Daha sonra endiistri devrimi ve
sanayilesmenin hizlanmasi ile IKY’nin énemi anlasilmis ve bdylece bu anlayisin
amaclar1 da farklilasmis, kayit ve hukuki prosediirlerin yiiriitiilmesinin yaninda is
gorenlerin moral ve motivasyonlarini artiracak, cesitli ihtiyaglarmi karsilayacak

uygulamalarin gelistirilmesi amaglanmaistir.

Bir kaynakta, IKY’nin genel amaci, “ahlaki ve sosyal sorumluluk

anlayisivla ¢alisanlarin orgiite olan yaratici katkilarint arttirmak™  seklinde



tanimlanmakta ve IKY’nin diger amaclar1 ise Ozetle asagidaki sekilde

siralanmaktadir. 8

- Toplumsal Amag: Toplumdan gelen istek ve baskilarin érgiit Uzerindeki
olumsuz etkilerinin en aza indirilmesi, baska bir ifade ile toplumun ihtiyaglarina

karst ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine sahip olunmasidir.

- Orgutsel Amag: [Insan kaynaklar: yonetim birimi érgiitsel amact

gergeklestirmeye yardimct olmaktadir.

- Islevsel Amag: Orgiitiin ihtivaclarina uygun diizeyde insan kaynaklar

biriminin katkisini stirdiirmektir.

- Kisisel Amac: Kisisel amaglarint gercgeklestirmede is gorenlere yardim
etmektir. Is gorenlerin istihdamlar: siirdiiriilmek, motive edilmek isteniyorsa
onlarim  kigisel  ihtiyaclart  karsilanmalidir,  ihtiyaglarimin  yeterince
karsilanmadigini hisseden ¢alisamin performansi diiser ve is tatmini azalabilir
bazen de ¢alisan daha iyi imkanlart olan bir isletmeyi tercih ederek Orgutu terk
edebilirler.”

Yabanct bir kaynakta IKY’nin; “firmamn hedefi dogrultusunda insan
glcunun verimli kullaniimas: ile is goren beklentilerinin karsilanmast ve
gelisiminin saglanmast” seklindeki iki ana felsefe tizerine insa edildigi

belirtilmektedir. *’

Bu yaklasima gore IKY nin amaci; ¢alisanin firmada yiiksek verimlilik ve
performansla ¢alismasi, diger yandan ise ¢aliganin yasam kalitesinin artirilmasi ve
boylece aidiyet duygusu ve motivasyonun yiikseltilmesidir. Bu yaklagim insanlar1
Uretimin bir pargast adeta bir makine gibi goren klasik yaklagimdan ayrilmakta,

insanin da duygular1 oldugu gerceginden hareketle insana deger vermektedir.

16 Dursun BINGOL, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yaymlari, Dérdiincii Baski, Istanbul, 1998,
s.115-116 http://enm.blogcu.com/insan-kaynaklari-ve-nlp-noro-linguistik-programlama-tez-
1/3525379 (e.t. 12.08.2017).

Y Margaret PALMER, Kenneth T. WINTERS, Human Resources, Rota, Istanbul:1993, .25



http://enm.blogcu.com/insan-kaynaklari-ve-nlp-noro-linguistik-programlama-tez-1/3525379%20(e.t.%2012.08.2017
http://enm.blogcu.com/insan-kaynaklari-ve-nlp-noro-linguistik-programlama-tez-1/3525379%20(e.t.%2012.08.2017

Baska bir kaynakta ise, IKY nin amaci, isletmenin basarili olabilmesi i¢in
caliganlarin da basarisini saglamaktir. Bunun i¢in drgatun elinde bulunan mevcut
tim kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanarak giiciinii artirmasi ve hedeflerine
ulagmasi saglanmaya calisilmaktadir. S0z konusu hedeflere ulasabilmek igin ise

insan kaynaklarmin 5 temel amac1 bulunmaktadir. Bu amaclar;

“-Verimlilik,

- Is hayati kalitesi,
- Hukuksal uyum,
- Rekabet avantaji kazanmak,

- Is giicii uyum yeteneginin saglanmasi” dir.*®

Baska bir kaynakta ise, IKY nin temel amaci; “0rgitiin icerisinde yer alan
is ve insan unsurlarmmi uyumlastirmak suretiyle, etkinlik ve verimlilik ile
isletmenin/orgiitiin yarattigi katma degerin arttirilmast amaciyla insan unsurunun

gelistirilmesi olarak’ dzetlenmistir. *°

Ayni kaynakta ayrica, personel yonetimini, norma, kural ve burokrasiye
dayanan idari bir igletme fonksiyonunun ilerisine tastyarak, potansiyel yetenekleri
ortaya cikartarak caliganlarin Orgiitiin basarisina katki yapmasini saglamak
seklinde tanimlanmis olup, DESSLER’in ¢ok 6nemli olan,

“Planlama:Standartlart ve hedefleri olusturmak, kurallar ve prosediirleri

gelistirmek, plani gelistirme ve tahmin etme.

Organize Etme:Her ast icin spesifik gorev vermek, departmanlart kurmatk,
ast icin yetkilerini delege etme, astlarin isinin koordinasyon, iletisim,

vetkilendirme kanallarini olusturma.

'8 Canan CETIN ve Esra Ding ELMALI, Mehmet Litfi ARSLAN, insan Kaynaklar1 Y énetimi,
Beta Yayinlari, 5. Bask, Istanbul:2017, ss.15-16.

9 Pelin VARDARLIER, “insan Kaynaklar1 Yénetiminde Sosyal Medyammn Rolii”, istanbul
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal Isletme Y&netimi Bilim
Dal1 (Yaymlanmis Doktora Tezi), istanbul:2014, s.4.
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Personel Saglama: Ucretle calistirilacak olan insan cegitlerini belirlemek,
muhtemel ¢alisan ise alimi, ¢alisan se¢me, egitimi ve gelistirilmesi, performans
standartlarint belirleme, performans degerlendirme, c¢alisan danismanligr ve

calisan ticret yonetimi.

Yol Gosterme:Verilen islerin yapilmast igin astlara moral ve motivasyon

saglamatk.

Kontrol Etme:Gereken diizeltici faaliyetler igin, satis kotasi, kalite
standartlart veya iiriin seviyeleri gibi standartlar belirlemek. Bu standartlarla
nasil gergek performansin kiyaslandigini gérmek igin kontrol etme” seklindeki 5

fonksiyonun bir araya getirilerek basarili olabilecegi ifade edilmistir.

Bu kaynakta sayilan fonksiyonlar goriildigii tlizere klasik yonetim
sureclerini temsil etmektedir. Aslinda her fonksiyon IKY biriminin branglara

ayrilmis ugras alanlarmi ifade etmektedir. %

Insan kaynaklar yonetiminin ilkeleri ise, “‘Yeterlik, Kariyer, Esitlik,

Giivence ve Yansizlik olarak siralanmaktadir.?

IKY nin hedefleri ise, isin 6zelligine en uygun Kadrolarin olusturulmasi,
olusturulan kadrolara alinan ¢alisanlarin Egitilmesi ve Gelistirilmesi, calisanlarin
cesitli arglimanlar kullanilarak Motivasyonunun saglanmasi, ¢alisan, isveren ve
sendika arasindaki iligkilerin ve iletisimin saglanmasi ve is gorenin fiziki ve

guvenlik yoniinden Korunmasina yonelik tedbirlerin alinmasidir.

IKY hedefleri bir kaynakta asagidaki sekilde gosterilmistir.

2% 1bid., ss. 5-6.
2L CETIN vd. Op.cit. ss.16-17.

2 SABUNCUOGLU Op.cit. s.4
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Sekil 1.1 :Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Hedefleri

———————
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Degerlendirme
* Takdir ve Odiil
* Calisan haklar1

Yasal
Duzenlemeler

S~ e =-

Kaynak: Zeyyat SABUNCUOGLU, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Baski 7, Istanbul:Beta Yayinevi,
2013,s.4

Sonug olarak, Insan Kaynaklari Yonetimi felsefindeki tiim bu uzun ve
karmagik siirecte aslinda iki gergek amag¢ ve hedef vardir. Bunlarda ilki,
isletmenin c¢alisandan maksimum verim elde etmesi, ikincisi ise ayni zamanda
calisanin da isinden maddi ve manevi yonden tatmin olarak mutlu edilmesi yani is

doyumuna ulasmasidir.

2 SABUNCUOGLU Op.cit. 5.4-10
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Bu iki amacin gergeklestirilmesi i¢in giiniimiizde maddi kazang yani {icret
on plana ¢ikmakla birlikte, azimsanmayacak sayida calisanda is yerinde huzur,
mutluluk, egitim ve yilikselme imkani gibi unsurlara yani moral unsurlarina daha
cok onem vermektedir. Teknolojinin gelismesi ve insanlarin bilgiye, paraya ve
diger bazi imkanlara kolay ulagabilmeleri nedeniyle olsa gerek, gliniimiizde ve
yakin gelecekte, isten elde edilen maddi kazancin yerini daha c¢ok yukarida
bahsedilen manevi ve moral unsurlar1 ile Ogrenmenin  alacagi

degerlendirilmektedir.
1.2. insan Kaynaklar Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

Diinyamizda ilk olarak “insan kaynaklar:” kavrami 1817 yilinda Springer
tarafindan kullanilmistir.** Fakat Personel/insan Kaynaklar1 Yonetiminin bir
yonetim sekli olarak ortaya ¢ikmasi bircok kaynakta 1900’li yillarin basi olarak
kabul gormektedir. Ancak, 1900°lii yillardan 6nce de sanayilesme devrimi ile
birlikte yoneticiler c¢alisanlart organize etmek ve ¢alisanlarla iligkilerini

diizenlemek i¢in ¢esitli yonetim bigimleri gelistirmek zorunda kalmisladir.

Bu yonetim bicimlerinden ilki 1870’lerden sonra ¢alisanlarin yonetimi igin
gelistirilen yonetim anlayisinda Darwin’in  kanunlarinin sosyal durumlara
uygulanmasi  sonucu ortaya c¢ikan “Sosyal Darwinizm”dir.® “Sosyal
darwinizm”de zayiflarin (¢alisanlarm) giigliilere (yoneticiler, igverenler) boyun
egmeleri gerekmektedir.26 Bu anlayista olan isverenler veya yoOneticiler
kendilerinden sosyal agidan daha diisilk durumda olan is gOrenlerin, kendilerinin
beklentilerine ve emirlere tamamen uygun davranmalar1 ve tiim sartlar1 kayitsiz
kabul etmeleri gerektigine inanmaktadirlar ve buna gbre yoOnetim

sergilemektedirler.

1870-1900 arasinda her ne kadar yonetici ve isverenler “Sosyal Darwinizm”

den etkilenmis olsalar da igverenlerin ¢alisanlara karsi bazi yiikiimliiliiklerinin

2 OZER v.d. Op.cit. 5.24.

% Sibel GOK, 21. Yiizyilda insan Kaynaklari Yénetimi, Bask: 1, istanbul:Beta Yayinlari, Ocak
2006, s.1.

% Leslie ARMOR, “The Influence of Ideas And the Problem of A Social Social Science”,
Internatinal Journal of Social Ekonomics, Vol.31, No.4, 2004, ss. 389-412 (Aktaran: GOK, 21.
Yiizyilda Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, 2006, s.1).
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olduguna inanan biraz daha insancil diisiinceye sahip yoneticilerin de mevcut
oldugu belirtilmektedir. Sosyal bilimlerin her alaninda oldugu gibi insan
kaynaklar1 anlayisinda da bu donem de iki farkli anlayis ve yaklasim ortaya

¢ikmustir. Bunlar; mal yaklagimi ve sosyal refah/paternalizmdir. %/

- Mal Yaklagimi: Calisanlar miimkiin oldugu kadar ucuza temin edilmesi

gereken bir tretim girdisidir.

- Sosyal Refah/Paternalizm Yaklasimi: Sosyal darwinizmin daha ahlaki
olan bir versiyonu gibidir, insanin gelismesini ve yiikselmesini dngéren planlara

dikkat edilmesini 6ngorur.

Insan Kaynaklarina Y®dnetimine, yonetim modelleri agisindan bakildiginda,
izlenen politikalar agisindan geleneksel modelden, simdiki IKY modeline kadarki
gelisim surecinde, yerli ve yabanci kaynaklarda “Geleneksel Yonetim Modeli”,
“Insan Iliskileri Modeli” ve sonucunda “Insan Kaynaklari Modeli” sekilde
degisim ve gelisime ugradig: belirtilmektedir.?® %

Tarihsel gelisimin daha iyi anlagilmasini saglamak icin kavram olarak Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin ortaya ¢ikist bazi kaynaklarda tg¢, yakin doneme ait bazi
kaynaklarda ise “Klasik Donem”, “Neo Klasik Donem”, “Modern Dénem” ve

“Post Modern Dénem” seklinde dért temel doneme® ayrilarak incelenmistir.

Tarihsel gelisim surecini ve donemlere damgasini vuran diince ve akimlari
daha iyi anlayabilmek igin gesitli kaynaklardaki bilgileri derleyerek bir zaman

diyagraminda gostermek gerekirse,

T GOK, Op.cit. s.2.

%8 KALRA Satish Kumar, Human Potential Management: Time to Move Beyond the Consept of
Human Resurce Management, Journal of European Traning, 1997, s.179.

2 GOK Op.cit. s.8.

% OZER v.d. Op.cit. 5.14
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Tablo 1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Tarihsel Gelisim Siireci®*

rd

-~

KLASIK ! NEO KLASIK
1900 DONEM : 1930 DONEM

MODERN
1960 DONEM

POST MODERN
1970 DONEM 2016

[
1 (Elton Mayo ve
I Arkadaslari)

a. Hawthorne
Arastirmalari

b. X/Y Teorisi

a. Taylor: is analizi a. Sistem Yaklagimi a. Kurumsallasma

b. Fayol : Calismalari

b. Durumsallik Yaklagimi ! b. Vekalet(Asil/Vekil)

organizasyonun tamamina c. Islem Maliyet

yaymis, 14 yonetim fonksiyonu | d. Olgun olan-olmayan insan

1
!
!
!
!
!
!
!
!
1
!
!
c. Sistem 1-4 |
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!
!

c. Weber (Burokrasi Modeli: profili
saat makine gibi isleyen bir
sistem kurulmahdir.)
<—---- - - ‘} (. --------------- -: -------------------- }
Kapali Sistem Acik Sistem

Klasik Dénem (“Geleneksel Yonetim Modeli’’): Calisanlarin yonetiminde
bilimsel ve objektif olunmasi vurgulanmis, korkutma ve bezdirme gibi
uygulamalarin dogru olmadig: belirtilmistir. Yoneticiler isleri basit, tekrarlamali
ve kolay Ogrenilebilen sekle sokmaya calismislar, yoneticilerin beklentisi is
gorenlerin verilen islere ve emirlere boyun egmesi ve denetimdir. Bu dénemde
insanlar adeta bir makine gibi diisiiniilmiis ve verimin artirilmasi igin tek
yontemin ticret olduguna inanilmistir. Frederick Taylor’un “Bilimsel Yonetim
Yaklasimi”, Henry Fayol’un “Yénetim Siireci Yaklasimi”, Max Weber’in
“Burokrasi” yaklagimi bu donemde ortaya ¢ikmistir. Bu goriislerin ortak 6zelligi
insan1 geri planda tutarak daha ¢ok hiyerarsik orgiit yapisi, Uretim, is dizayni, is
stirecleri ve makineler gibi i¢ kosullara odaklanlmasidir.* %

Neo Klasik Dénem (“Insan Iliskileri Modeli”): Bu modele gecis
Sendikalarin giiciinii gittikge artrmasi ve 1935 yilinda ¢ikan 1935 Wagner
Kanunu (iscilere iicretler, is giivenligi, is kosullar1 vb. alanlarda o6rgiitlenme ve
pazarlik hakki vermistir) dur. Yapilan Hawthorne c¢alismalar1 ¢alisanlarin

verimliligini sadece is tasarimi ve iicret artigi ile olmadigi, ¢alisanlarinda insan

8 KOCEL Tamer, Iisletme Yéneticiligi, Beta Basim, istanbul:2015 ss. 63-69
https://misatu.weebly.com/uploads/3/0/7/2/30725857/h.01-02_yonetimbilgibirikimi.pdf. (et
21.01.2018)

%2 BARUTCUGIL Op.cit. ss. 39-40

¥ GOK Op.cit. ss. 10-12
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oldugu ve belirli sosyal ve psikolojik faktorlerden etkilendigini gostermistir. Bu
arastirmalar endiistri alaninda davranis bilimlerine ait tekniklerinin daha yaygin
bir bicimde uygulanmasma sebep olmustur. Isgdrenlere davranis bilimleri
tekniklerine iligkin programlarm planlanmasi ve uygulanmasi personel
birimlerinin birinci sorumlulugu haline gelmistir.** Yoneticinin gérevi ¢alisanlara
kendilerinin 6nemli oldugunu hissettirmektir. Bu modelde, Elton Mayo ve F.J.
Roethlisberg ““Hawthorne”  arastirmalari, Douglas McGregor’'un “X ve Y
Kurami”, Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami” damga vurmustur. >
Modern Donem (“Personel Yonetimi’’): Calisma iligkilerinde ve yonetimde
davranigc1 bakis agis1 gelismeye, calisanlarm sosyal ve psikolojik durumlari
dikkate alinmaya baglamistir. 1960’1 yillardan itibaren yasanan hizli degisime
bagh olarak Klasik ve Neo-Klasik goriisiin bir karigimi gibi sekillenmistir.
“Sistem yaklasimi”, “Durumsallik yaklasimi”, Quichi’nin “Z Teorisi”’, Tom
Peters, Richarda Pascale ve Peter Drucker’in “Kurum Kultird”, Alvin Toffer’in
“Uglincii Dalga™ gibi goriisler en bilinen goriislerdir.*® Bu dénemde calisma
iliskileri ve isgiiciiniin yonetimi ile ilgili olarak “Personel Yonetimi” kavrami

ortaya ¢ikmustir.

Post Modern Donem (“Insan Kaynaklar: Modeli””): Rekabetin 6n plana
¢ikmasiyla birlikte ¢aligma hayatinda kalitenin ve verimin yukseltilmesinin
yaninda calisanlarin da islerinden tatmin olmasi ve daha iyi kosullarda beraberce
caligmay1 hedefleyen insan unsurunu organizasyonun en oncelikli varligi haline

’

getiren ve On plana ¢ikaran “Insan Kaynaklar: Yonetimi” yaklasimmm hakim
oldugu dénemdir. Insan kaynaklar1 modelinde yoneticinin gorevi, ¢alisanlarin
kullanilmayan yetenek ve giiglerini ortaya ¢ikartilarak kullanilir hale getirmektir.
Yonetici her firsatta kendine bagl ¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerini gelistirecek

bir ortam yaratwr. Bu anlayista yonetici kararlar1 tek basmna almaz, kararlar

* GOK Op.cit. s.11.
* CETIN v.d. Op.cit. 3-6
% OZER v.d. Op.cit. s.15.
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ekibinin katilimi ile alir ve astlarma gerektiginde inisiyatif vererek otokontrol

konusunda onlarm yeteneklerini gelistirmeye katki saglar. *’

Modern donemde ortaya ¢ikan Personel Yonetimi anlayisi i¢inde bulundugu
donemdeki igletmelerin insan yonetimi alanindaki ihtiyaclarina yanit vermis, daha
geleneksel uygulamalara dayali bir yonetim anlayisidir. Ancak Post Modern
Donem de déniistiigii insan Kaynaklar1 Anlayisi ise degisimin hizina yetisebilen
teknolojik, hukuki ve ekonomik alandaki hizli gelismeleri yakindan takip
edebilen, stratejik planlamaya dayali, esnek ve uluslar arasi vizyona sahip bir

yonetim anlayisi seklinde agiklanabilir. %8

Baslangigta, personel yonetimi isyerinde gorev yapanlar hakkinda bazi
gerekli bilgileri ve ¢esitli kayitlar1 tutma faaliyeti olarak goruliyor, bu dénemde
personel birimleri personelin maasi, SGK’ya gonderilecek kesenekler, kullanilan
izinlerin takibi ve kaydi, devamsizlik oranlarmin takibi, ise alma ve ¢ikarma gibi
islemleri gergeklestiriyordu. Daha sonraki donemlerde ise personel yonetimi

anlayisi ile birlikte yaptigi islerinde giderek gelistigi ve genisledigi goriilmiistiir.

Sonug olarak, ilk olarak ortaya ¢ikan “Personel YOnetimi” anlayis1 ve daha
sonra doniistiigii “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” anlayisinin arasindaki farklari
daha iyi anlamak igin c¢esitli kaynaklarda ortak olarak yer alan farkliliklar
asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 1.2 Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklari Yonetimi Arasindaki
Farkhliklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklan Yonetimi
- Is odakh - Insan odakh
- Operasyonel faaliyet - Danismanlik hizmeti
- Kayit sistemi - Kaynak anlayis1
- Statik bir yap1 - Dinamik bir yap1
- Insan maliyet unsuru - Insan 6nemli bir girdi
- Kaliplar, normlar - Misyon ve degerler
- Klasik yonetim - Toplam Kalite Yonetimi
- Iste calisan insan - Isi yonlendiren insan
- I¢ planlama - Stratejik planlama

T CETIN vd. Op.cit. s3.3-6
¥ BARUTCUGIL Op.cit. ss. 39-40
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Kaynak : PRODA Yonetim Danmigmanligi, http://www.prodayd.com/insan-kaynaklari-yonetimi/
e.t. 12.08.2017.

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin islevleri (Fonksiyonlari)

Insan kaynaklari ydnetiminin tamim ve anlayisinda gelisen teknoloji ve
gundn gerekleri dogrultusundaki degisimlerin dogal sonucu olarak, islevlerinde
(baz1 kaynaklarda fonksiyon olarak ifade bulmaktadir) giiniin ve teknolojinin

ihtiyaglarina gore yenilikler ve ilaveler yapildigi goriilmiistiir.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi anlayisinin ortaya ¢iktigi 1970 yilindan 1980°1i
yillara kadar bir¢ok kaynakta 5 temel islevin oldugu belirtilmektedir. Bunlar
ozetle;*

“- [sgoren Temini ve Secimi

- Performans Degerleme

- Egitim ve Gelistirme

- Ucret ve Degerlendirme

- Motivasyon ve Odiillendirme” seklinde ifade edilmektedir.

1990’h yillarda ortaya c¢ikan, “Katilimct Yonetim Anlayis1”, “Takim
Calismas1”, “Tam Zamanli Uretim”, “Toplam Kalite Anlayis1”, Japon retim
sistemi gibi degisimler nedeniyle IKY islevleri arasma Insan Kaynaklari
Planlamas: (IKP) girmis, sendikalasma ve ¢alisma iliskileri alanindaki ihtiyag
dogrultusunda ¢alisma iliskileri islevi de dahil olmustur. 1990’11 yillardaki iKY
Islevleri, 40

“- Planlama, Isgoren Temini ve Secimi

- Insan Kaynag: Gelistirme

- Giivenlik ve Saglik Hizmetleri

- Is Tasarim,

- Calisma Iliskileri” halini almistir.

¥ GOK Op.cit. 5.29.
“® Ibid., s.31.
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2000’11 yillarda ekonomide, siyasal yapida, teknolojide, kiltir ve toplum
yapisinda meydana gelen yapisal degisiklikler ile dlnyadaki kiiresellesme
hamleleri ekonomik hayatin temellerinden olan isletmelerin de uluslar arasi bir
yonelime girmelerine sebep olmustur. Ozellikle farkli {ilkelerin is giicii
piyasasindan da personel istihdaminin gerekli olmasi ve artmasi ve isletmelerin
orgiit yapilarinda bir ¢ok degisikligin yapilmasma neden oldugu gibi Insan
Kaynaklar1 Islevlerinde de biiyiik degisikliklerin ve ilavelerin yapilmasimi zorunlu
hale getirmistir. Bu nedenle ulusal ve kiresel yaklasimlarin bir arada ele alinmasi
ve insan kaynaklar1 uygulama ve islevlerine de uluslar arasi bir boyut

kazandirilmas: gerekliligi ortaya ¢ikmistir. !

Bu baglamda 2000°li yillarda Endiistri iliskileri, Is Saghg1 ve Giivenligi
konusundaki yapilan idari ve hukuki dizenlemeler ve gelisen bilisim sistemleri

nedeniyle IKY fonksiyonlari asagidaki sekilde gosterilen 10 bélime ¢ikmustir.*?

“ Nuray Yapict AKAR, Onur DIRLIK, Aslthan KIYMALIOGLU, Ozlem YURTSEVEN,
Huseyin BOZ, “Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alamindaki Giincel Egilimlerin
Stratejik Yaklasimlar ve Bolgesel Modeller Agisindan Degerlendirilmesi: 1998-2008
Kesitinde Bir inceleme” Business and Economics Research Journal Volume 2 Number 4, 2011,
s. 98. https://www.academia.edu/4008249/ (e.t. 15.08.2017).

“2 SABUNCUOGLU Op.Cit. s.6.
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Sekil 1.2 2000°1i Yillarda Insan Kaynaklar1 Y6netimi Fonksiyonlari

Bilgi iK

sistemleri planlamasi

Is giivenligi

Is analizleri ve

ve is sagligi Insan

is tanimlar1

Kaynaklar1

Yanetimi

Endustri Is géren bulma

iliskileri Ve Segme

Egitim

Is degerleme ve kariyer

ve (cretleme gelistirme

Performans

Kaynak: Zeyyat SABUNCUOGLU, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Baski 7, Istanbul:Beta Yayinevi,
2013, 5.6

Bir kaynakta orgutlerde, personel birimi, personel sefligi, insan kaynaklar1
bollimd, endiistri iliskileri departmani gibi farkli isimler verilebilen boliimiin insan
kaynaginm yonetimi alaninda bagarili olabilmesi i¢in yapilmasi gerekenler ozetle
asagidaki sekilde siralanmustir; 438

“ - Orgiitiin hedeflerine uygun insan kaynaklar: politikalarinin saptanmasi

icin gerekli arastirmalar yapmak ve bilgileri iist yonetime sunmak,

* Mehmet Akif OZER, Murat AKCAKAYA, Hasan YAYLI, Nazli Y. BATMAZ, Kamu

Yonetimi Klasik (Yapr ve Siirecler), Adalet Yaymevi, Birinci Baski, Ankara: 2015, s.512
(Aktaran: OZER v.d. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.119)

20



- Belirlenen politikalara uygun programlar: ve ¢alismalart diizenlemek ve
yuritmek,

- Bunlar: denetlemek ve degerlendirmek,

- Insan Kaynaklari ile ilgili yenilikleri izlemek ve gerektiginde uygulamak,

- Insan Kaynaklar ile ilgili rutin isleri yiiriiterek diger yoneticilerin is
yukind hafifletmek,

- Iyi yetismis ve iyi motive olmus personel saglayarak kurulusun verimini
artirmak,

- Is giiciiniin etkin kullamimiyla is giicii maliyetlerini kontrol altina almak,

- Is yasammin kalitesini artirarak is giiciine is tatmini ile potansiyel
veteneklerini agiga ¢ikararak kendi kendini kanitlama firsati vermek,

- Isci ve isveren iliskilerindeki hukuki sorunlari cozmek.”
1.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamas1 (IKP)

1990’11 yillarda 6zellikle sanayi ve isletmelerde en az 6nem verilen bolim
personel  bolimiidiir.** Sonralar1 biiyiik isletmelerde Insan Kaynaklari
Departmanina doniismeye baslayan personel béliimiiniin énemi, Is ve Sosyal
Guvenlik konusundaki hukuki gelismeler nedeniyle isletmeleri insan Kaynaklar1
Yonetimini daha diizenli ve belirli kurallar iginde yapmalar1 ve bazi kayitlari

tutma zorunlulugu gibi nedenlerle artmistir.

Gunimiizde ise isletme sahiplerinin ve ortaklarmin gdziinde Insan
Kaynaklar1 Boliimiiniin 6nemi, dogru ise dogru elemani bulma ve yerlestirme
konusundaki basar1 ile dogru orantili olmakla beraber asil beklenti iyi bir ig analizi

ve planlama ile is¢ilik maliyetlerinin diisiiriilmesi yoniindedir. *°

Yani isverenler IKY birimlerinden daha ucuza, kaliteli, kalifiye ve devaml
isgiicli tedarik etmelerini ve isgiliciinii ¢esitli hak veya uygulamalarin sorunsuz
yurattulmesi ile motivasyonu yikseltmelerini ve ¢alisanlarin isyerinde mutlu

edilmesini arzu etmektedirler.

“ FINNIGAN Op.cit. s.13.
* Tbid.
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Giliniimiizde rekabet icin diisiik maliyetler ile {iretmenin zorunlulugu
nedeniyle IKY’nin bu stratejik konumu 6nemini daha da artirmakla birlikte,
isletmenin amag stratejisi ile biitiinlesik bir yaklagim ve planlamanin yapilmasini
zorunlu kilmaktadir. 1980-1990 yillar1 arasinda ucuz Uretim yapabilmenin altin
anahtarlar1 olarak goriilen hammadde bollugu, yeni teknoloji ve donanima sahip
olmanm yerini, giinimizde Ustln teknolojiyi kullanabilen kalifiye insan guciine

sahip olmak almaya baglamistir.

Bu nedenle, IKY’de uzun vadeli planlama yapmak stratejik bir gereklilik
olmustur. Ilk olarak is planlar1 ve analizlerinin profesyonel bir IKY ekibinin
yaninda igin ehli teknik personelin destegi ile yapmak ve tiim iglerin gereklerini

acik sekilde ortaya koymak ¢ok énemlidir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, “bir isletmenin biitiin boliimleri icin bugiin ve
gelecekte nitelik ve nicelik olarak gerekli insan ihtiyacimin onceden tahmin
edilmesi, bu ihtiyacin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin onceden

belirlenmesi” “°

seklinde tanimlanabilir.

IKP, bir organizasyonun ihtiya¢ duyacagi insan kaynagni i¢c ve dis
gelismeleri dikkate alarak, degisen ekonomik ve politik kosullar altinda
olusturulmasi, ortaya ¢ikan ihtiyaglara uygun olarak gelistirilmesi ve kullanilmasi,
zaman zaman g0zden gegirilerek tekrar yapilandirilmasina ve degerlendirilmesine
iliskin tiim calismalar1 kapsar.*” IKP’nin etkili olabilmesi icin tiim ihtimallerin
dikkate alindig1 kapsamli bir sekilde hazirlanmasi ve Kesintisiz bir sure¢ seklinde
takip edilmesi gerekmektedir.

IKP kurumda eksik yada fazla personel ile calisilmasini dnlemekte ve ayrica
kurumun gevresinde meydana gelen degisimlere kisa siirede uyum saglayabilmesi
icin personel faaliyetlerini yonlendirmektedir. IKP iyi yapilmadiginda eksik

personel ile isler yiiriitiilmek zorunda kalinacak ve buna bagli olarak tretim ve

¢ OZER vd. Opt.cit. 5.513.
" BARUTCUGIL Op.cit. s5.239-247.
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kalite diisecek ayni zamanda mevcut calisanlara fazla is yiiklendiginden
motivasyonlar1 da azalacaktir. Aksi durumda ise is igin fazla is goren alindiginda,
isletmenin kaynaklar1 bosa harcanmig olacak ve boylece iiretim maliyetleri dogal

olarak yikselecektir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, drgiitiin diger birim ydneticileri ile koordineli
bir sekilde istatiksel veriler 15181inda profesyonelce yapildiginda igletmenin diger
tiim birimlerinde ¢alisacak is gdrenlerin nitelik ve sayisinin da tespit edildigi bir
asama oldugundan IKY’nin en stratejik ve onemli bir fonksiyonunu temsil
etmektedir. Bu nedenle 2020’li yillarda isletmelerin ihtiya¢ duyacagi insan
kaynagini dnceden tespit etmeyi amaglayan Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi
kavramui igletmelerde ve bilimsel yazinda yerini almigtir. Yani yanlis bir planlama
iizerine kurulan insan Kaynagini dogru bir sekilde yonetmek ve isletmenin ihtiyac

duydugu is giiciinii zamaninda temin etmek miimkiin olmayacaktir.*®

Insan Kaynaklar1 Planlamasinda giidiilen amaglar su sekilde siralanabilir,*®

“ - Insan kaynaklarindaki ic degisiklikler ve kisitlamalardan daha az
etkilenmek,

- Bir plan dahilinde is gorenlerin egitim ve gelisimini saglamatk,

- Bos kadrolart tespit etmek ve doldurmak,

- Yeni kalifiye ¢calisan bulmak ve ise almatk,

- Toplumda hizla degisen kosullara uyum saglamak,

- Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamatk,

- Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek.”

Insan Kaynaklar1 konusunda gelecekte ortaya cikacak ihtiyaglarla ilgili plan,
mevcut ve sonradan ihtiya¢c duyulacak is goren sayisini saptamayi gerektirir ve

dart asamal bir stirectir. Bu stirecler, *°

8 SABUNCUOGLU Op.cit. 5.33

“ SABUNCUOGLU Op.cit. 5.34.

% Coskun Can AKTAN, Degisim ve Yeni Global Yoénetim, MESS Yayinlari, Istanbul:1997
http://www.canaktan.org/yonetim/yeni-yonetim/insan-kaynak.htm (e.t. 09.09.2017)

23


http://www.canaktan.org/yonetim/yeni-yonetim/insan-kaynak.htm

“- Birinci asama: Analiz,Insan Kaynagina olan talebin tahmini, butgenin
gozden gecirilmesi, Insan Kaynaklar: arzimin tahmini,
- Tkinci Asama: Insan kaynaklari amag¢ ve politikasimn belirlenmesi,
Belirlenen amag ve politikanin iist yonetimin onayina sunulmasi,
- Ugiincii Asama: Programlama, IKY politikalarinin (ise uygun eleman
secimi, ise yerlestirme, odeme, egitim, bilgi-beceri kazandirma, odiillendirme,
emeklilik vb.) uygulanmasi.

- Dérdiincii Asama: Kontrol ve degerlendirme.” seklinde siralanmstir.

Insan Kaynaklar1 planlamasmni Digsal ve Igsel olmak iizere bir ¢cok faktdr
etkilemektedir. **
““ I¢sel faktorler:
- Cevresel belirsizlik,
- Rekabet kosullar,
- Teknoloji,
- Yasalar.
Dugsal faktorler:
- Orgtsel Strateji,
- Cografik Farklhilagsma,
- Mevcut Isgiiciiniin Ozellikleri,
- Bilgi sistemlerinin kalitesi’ dir.
insan kaynaklari planlamasinda kullamlan analiz yontemleri ise; >
- Organizasyon semasi ve ig tanimlari,
- Isgiicii genel envanteri,
- Isgiicii beceri envanteri,
- Personel degisim orani,
- Devamsizlik orani,

- Yeniden yerlestirme semalart” dir.

3 SABUNCUOGLU, Op.cit. ss. 36-39
%2 |bid., ss. 40-50.
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insan kaynaklar1 planlamasinda kullanilan sayisal teknikler ise; >

*“ - Matematiksel model,
- Dogrusal Regresyon Analizi,
- Bilgisayar destekli bilgi sistemleri,
- Trend analizi,
- Rasyo analizi,

- Dagilim alanlart analizi” seklinde siralanmagtir.
1.3.2. is Analizleri ve Is Tanimlan

Is analizi ve bu analizin sonucunda ¢ikartilan is tanimlari, isletmede yapilan
tiim islerin ayri, ayr1 incelenmesi, igeriklerinin belirlenmesi ve belirlenen sistemli

ve bilimsel 6lgiitlere uygun tanimlarin ¢ikartilmasini kapsamaktadir.>*

Bir organizasyonda, en basit isler bile analiz edilerek dogru bir formatta is
gerekleri ve tanimlar1 olusturulmalidir. Detayli is analizi sayesinde bir i yerine
alinacak dogru ve yeterli insan kaynaginin se¢imine yardimci olmanin yaninda,
ise almman ¢alisanin da nasil ve ne is yapacagini dnceden agik ve net bir sekilde

bilmesi sayesinde daha etkin ve verimli ¢aligsmasina olanak saglanmaktadir.

Endustri miihendisligi tarafindan kullanilan is dizayni ile Insan kaynaklar1
acisindan yapilan is analizi ayni: kavramlar degildir. Is dizayni islerin sayisal
olciimuni yaparken, 1KY kapsaminda yapilan is analizi, isle ilgili ayrmtili
bilgilerin toplanmasini, igin tanimmnin dogru yapilmasini ve isi gerceklestirecek
isgorenin Ozelliklerinin tespit edilerek, dogru iste dogru eleman g¢aligtirilmasini

amaglamaktadir.™

Bagka bir kaynakta ise, Is analizi, organizasyonun amacma uygun olarak

ortaya ¢ikan bir igin usuliine uygun olarak yapilabilmesi i¢in gerekli olan is

%% |bid., s5.52-55.
¥ SABUNCUOGLU Op.cit. s.59.
% Tbid. s.60.
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gliciiniin egitim, beceri, yetenek gibi 6zelliklerinin yer aldig: bilgilerin sistematik
olarak belirlenmesi ve kayit altina alinmasi islemidir. Is tasarimi ise, herhangi bir
isin yuruttlmesine iligkin yapilmas1 gereken eylemlerin ve sorumluluklarin
srralanmast  ve mantikh  bir sekilde organize edilmesidir.®® seklinde

tanimlanmaktadir.

Bir isletmede ¢alisanlarin slrekli tekrarlanan ayni isleri yapmalari, insanin
fiziki ve ruhi yapis1 geregi zamanla bezginlik, isten bikma ve yorgunlugu ortaya
cikarir. GUnimizde “Monotonluk” olarak adlandirilan bu olumsuz durumun
ortadan kaldirilabilmesi i¢in alinabilecek Onlemler; is genisletme (yatay is
yiiklemesi), is degistirme (rotasyon), is zenginlestirme (dikey is yiiklemesi), 6zerk
is takimlar1 kurma ve spor-kultlir-sanat aktiviteleri organize etmek seklinde

siralanabilir.®’

Bir igletmede veya kamuda is analizlerinin ve analizler sonucunda
olusturulan is tanimlarinin agik, net yapilmamasi veya giiniin gereklerine gore
giincel olmamasi sonucunda, neyi, Kimin nasil yapacagi konusunda belirsizliklere
yol agacagindan dolayi islerin ortada kalmasina ve karisikliga yol agabilir. Ayn1
zamanda hizli bir sekilde degisim gosteren teknoloji ve ¢evreye ragmen is tasarim
tekniklerinin gelistirilmemesi veya eskimesi, islerin eski usullere gore ve ayni
isgoren tarafindan goriilmesi, motivasyon diisiikliigli ve is tatminsizligine yol
acar. Isinden tatmin olmayan bir calisanin performansi diiser, kendini isine
gerektigi gibi veremez, bu durumda gerekli kontroller yapilmaz ise calisan isi
savsaklar ve is kaybina neden olur, nihayetinde ise mutsuz ¢aligsan isten ayrilmak

veya ayirilmak zorunda kalmur. *®

Baska bir kaynakta ise, Is Analizinin, IKY’ nin en oncelikli temel islevi

oldugu ve diger IKY fonksiyonlarmm etkili bir bigcimde gerceklestirilmesine kakt1

% Hakan KiTAPCI, Ozgiir Can KAYGISIZ, “iKY Uygulamalarina Yénelik Algmm Orgiitsel
Bagliliga Etkisinde Is Tatminin Ara Degisken Olarak Incelenmesi” Balikesir Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisu Dergisi Bol 17, Say1 31, 2014, 5.183. http://ezp.isikun.edu.tr:2067/ehost/
pdfviewer/pdfviewer?vid=9&sid=a6278cc7-679c-4f11-8df2-d72a16c0b982%40sessionmgr4008
(e.t. 09.09.2017).

* Ibid.

58 Ibid.
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sagladigi, is analizinin yiiksek is performansi ve iste basari hissi igin en dnemli
unsurlardan birisi oldugu vurgulanmistir. Ayrica bazi akademik yazininda, is
analizinin diger IKY islevlerine temel girdi saglayan bir fonksiyon olmasi
nedeniyle isgdrenin isle ilgili tutum ve davraniglarint etkileyecegi de

belirtilmektedir. °°

Is analizlerinde kullanilan yontemler; 60
“- Bilgi-Belge Toplama Yontemi,
- Anket Yontemi,
- Gozlem ve Goriisme Yontemi,
- Bilesik Yontem,

- Yonetsel Pozisyonlar: Belirleme Yontemi” dir.

Is taniminda, bir birimde istenilen sonuca ulagmak igin yapilmasi gereken
isler tespit edilerek, tespit edilen bu islerin 6nce tanimi yapilmakta, daha sonra isi
yapabilecek isgorenin gorevileri ve sorumluluklari ile bu gorevleri yerine
getirebilmesi i¢in calisanda bulunmasi gereken ozellikler yer alir. Is tanim
formunda,

- Is Unvani, Boliim,
- Gorev, Yetki ve Sorumluluklar,

- Is I¢in Aranan Ozellikler gibi bélimler bulunur.®

1.3.3. insan Kaynagim1 Bulma ve Se¢me (Temin)

Is goren bulma ve isletmenin ihtiyacna uygun is gorenlerin secimini

yaparak ise alma faaliyeti Insan Kaynaklar1 Y&netiminin en énemli islevlerinden

% ipek KALEMCI TUZUN, “iKY Uygulamalarimn Etkililiginin Cahsan Algilamalar
Baglaminda Arastirilmasi: IK Birimi Sayginhiginin Rolii” Y&netim ve Ekonomi Dergisi, Celal
Bayar Universitesi I.1.B.F., Cilt 20, Say1 1, Y11:2013, s. 171-185 http://ezp.isikun.edu.tr:2093/
ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=2&sid=802b793d-7c3b-48f9-be00-
847b63elc4d9%40sessionmgrl0l e.t. (09.09.2017).

% SABUNCUOGLU, Op.cit. s5.65-68.

61 C.Can AKTAN, “2000°li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri-4”, Insan Miihendisligi, TUGIAT
Yaymlari,  Istanbul:1999.  http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/insan-kaynaklari-
sureci.htm (e.t. 09.09.2017).
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birisidir. Clnku orgutsel hedeflerin  gergeklestirilmesinde ve isletmenin

stirekliliginin saglanmasinda en 6nemli faktor insan kaynagidir.

Isletmelerin faaliyetlerini yurttebilmesi icin gerekli olan isgdren seciminin
saglikli bir sekilde yapilabilmesi i¢in, se¢cim kriterlerinin objektif ve kendi
icerisinde tutarh kurallara dayandirilmas: gerekir. Ihtiyag duyulan insan
kaynagmin hangi kriterler esas alinarak olglilecegi ve Onceden tespit ve ilan
edilmesi gereken kriterlerin hangi oranlara secime esas teskil edecegi Onem
verilmesi gereken kararlardir. Hedeflenen basariya ulagsmak icin isletmelerin
oniindeki en dnemli engellerden bir tanesi isin gerektirdigi kalifiye ve yetkin insan
kaynagmn1 iyi tespit edememektir. ©

Isletmelerde dogru ise dogru eleman bulunamamasi durumunda isletme
icinde 1is, kisi ve kisiler aras1 uyumsuzluklar1 ortaya ¢ikacak ve bu durumda da
verimlilik diisiisli, ¢atigma, is giicii kaybi yasanacak ve is kazalar1 meydana

gelebilecektir. ®

Ayrica bir kaynakta dogru eleman bulmanin;
““- Reklam ve tamtim giderleri,

- Goriisme ve segim islemleri i¢in harcanan zaman ve para,

- Yeni elemanlarin ise ve isyerine uyum gostermeleri i¢in harcanan ¢aba ve
zaman ve bu esnada ¢alismadan adaya 6denen iicret,

- Temel is ve oryantasyon egitimi maliyetleri,

- Eleman kisa siirede isten ayrilirsa ortaya ¢ikan giderler,

- Yeni elemanlarin hatalarindan dogan hatal tiretim maliyetleri” gibi bir
cok maliyetinin oldugu vurgulanmustir.®® Iste bu nedenle ise alimda bir sistem
kurulmaz ve bilimsel yontemler kullanilmaz ise isletme bu maliyetlere bos yere

katlanmak zorunda kalir. Yanlis ¢alisanin ise alinmasi bos yere kaynak israfina

82 Murat ATAN; Sibel ATAN; Kaan ALTIN, “insan Kaynak isbirliginde Analizik Hizmetlerin
Kullanimi ve Yazilim k;in Oneri” Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Kasim 2008,
Cilt. 10 Say1 3, s5.143-162. http://ezp.isikun.edu.tr:2093/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=17&sid=
8302d95b-0b23-40a6-b6f2-655573288832%40sessionmgrl04 (e.t. 04.09.2017).

8 SABUNCUOGLU Op.cit. s.78.

 FINNIGAN Op.cit. s.35.
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yol acacagi gibi IKY biriminin bos yere ¢aba gdstermesine ve yogunluk

yasamasina da neden olmaktadir.

Cesitli yontemler kullanilarak adaylara is duyurusu yapilmasi yani davet ile
baslayan ve ¢esitli agamalar gegilerek ise kabul edilen adayin ige oryante edilmesi
ile son bulan IK Secim siirecinin, sezgisel kriterlerin yaninda, bilimsel ve nesnel
kriterlere de dayanmas: gereklidir. Isin gerektigi kriterler ile ise alman adaymn
kriterlerinin ylksek oranda olgiistiigiinde is tatmini ve performans artacaktir.
Kalifiye, is tatmini ve performansit yiliksek adaymn ise alinmasi, mevcut
calisanlarin yeteneklerinin is i¢in gelistirilmesinden daha kisa bir siirede sonug
verir. Boylece isletmeler isin gerektirdigi yetkinliklere en uygun adaym ise
alinmas1 sonucu daha karh olurlar. Isletmelerin dogru adaylarmn ise alim oranini
yikseltmek i¢in se¢im ve karar siirecine iliskin olarak karar destek sistemi
olusturmalar1 gerekmektedir. Bu sistemin olusturulmasinda, yoneticiler oncelikli
olarak isletmenin amaglarina ulagmak i¢in yapilmasi gereken isleri belirlemeli ve
belirlenen isleri yapacak insan gucunun yetkinlikleri de 0Onemine gore
derecelendirilmelidir. Isin y®dneticisi tarafindan belirlenen yetkinlikler dikkate
alinarak dizayn edilen bir karar destek sistemi sayesinde, Insan Kaynaklar:
Yoneticisi de nesnel kriterlere dayali verileri, uygun sayisal yontemler ile

degerlendirebilir. ®®

Isletmeler, hizli teknolojik gelismemin etkisiyle her gegen giin artan uluslar
arasi rekabette dayanabilmek ve rakiplerine gore bir adim 6nde olabilmek i¢in
“isgiicii esnekliginden” yararlanmak istemektedirler. Is giicii esnekligi genellikle
isletme icinden ya da disindan saglanabilir. Isletme ici rotasyona dayanan
yaklagim, ¢alisanin isletmenin ihtiya¢ duydugu diger c¢esitli gorevleri de
ustlenebilecek, yaptigi ise benzer ama biraz daha farkli olan isleri de yapabilecek
bilgi, beceri ve yetenegi sahip elemanlarin yetistirilmesi esasina dayanmaktadir.
Bu esnekligin yaratilmasi, gelistirilip yayilmasinda kendi kendini yOneten
takimlar kurulmasi ve gerekli egitimlerin planlanarak uygulanmasini biiyiik rolu

vardir. Baska bir yontem olarak ta isletmeler isgiicii maliyetini diisiirmek ve

8 ATAN v.d. Op.cit. s5.143-162.
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orgiitsel performansi artirmak i¢in “gegici istihdam” ve “kismi zamanl ¢aligma”

gibi sayisal esneklik uygulamalarini da kullanabilirler.®®

Isletmelerde bir pozisyon agigi ortaya ¢iktiginda ic veya dis kaynaktan
temin yapilabilir. Ancak dis kaynaklara yonelmeden dnce isletme i¢indeki uygun
yetenek ve terfi imkanlarinin degerlendirilmesi ve sirket icinden uygun bir

elemanin olup, olmadig1 dikkatli bir sekilde arastirilmalidir. ®

Isletmelerde temin amaciyla ayrilan kaynagin bosa harcanmamast agisindan,
Ozellikle ise alim ve yerlestirme hayati bir éneme sahiptir. Dogru elemanin,
gerektigi zamanda temini ve dogru iste calistirilmasi son derece énemlidir. Bu
nedenle bir kaynakta, IK’nin sistematik bir yaklasimla, o6rgt kiltirine énem
verirken ayn1 zamanda gerekli teknik yetenek ve beceriyi gosterebilen iggorenleri

tercih etmek zorunda oldugu belirtilmektedir.®®

Temin en ¢ok 6nem verilen islevlerden biri oldugunu desteklemek adina,
“IKY  Uygulamalarimn  Etkililiginin -~ Calisan  Algilamalart  Baglaminda
Arastirilmast” konulu ¢alismada,®® calisanlarm iKY uygulamalar1 arasinda isgiicii
secme ve yerlestirme uygulamasina daha fazla 6nem verdigi ve etkililigini

sorguladigi, belirtilmistir.

Bir kaynakta, IK temininde yararlanilan kaynaklar, ikiye ayrilmis olup;
“- f¢ Kaynaklar (Yukselme (Terfi) ve I¢ Transferler)
- Dis Kaynaklar (Duyurular ilanlar, Sahsen Basvuru, Internet, Istihdam

Kurumu (Is ve Isci Bulma Kurumu, Isletme ¢alisanlarimin tavsiyeleri, Egitim

% AKAR v.d. Op.cit. 5.104.

" FINNIGAN Op.cit. s.36.

% Atilla AKBABA, Ebru GUNLU, “Otel isletmelerinde iggéren bulma, se¢cme ve egitim
siirecinin stratejik insan kaynaklar1 bakis agisiyla degerlendirilmesi: Bes yildizli otellerde bir
arastirma”, Seleuk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, Sayr: 9(18), Y11:2009, ss. 1-25. http://uvt.ulakbim.gov.tr/uvt/index.php?
cwid=9&vtadi=TSOS&c=ebsco&ano=108357 39c066c97e6efob317flcac86644ef21&

(e.t. 10.09.2017).

% TUZUN KALEMCI, Op.cit. 5.173.
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kurumlari, Ozel istihdam biirolari, Engelli, Eski hiikiimlii ve teror magdurlari)”

olarak belirtilmektedir.

Serbest piyasada eleman bulmak gii¢ ve pahali bir is oldugundan dolay1 asla
bir amator tarafindan yapilmamalidir, c¢iinkii eleman se¢imi bir uzmanlk
konusudur. IKY yoneticileri dis kaynak kullanacaklarsa bazen yardima ve
profesyonel destek almaya da ihtiya¢c duyarlar. Ama en dogrusu kendilerini

gelistirerek isgdren se¢imi hususunda uzmanlagsmaya calismalidirlar. &

Cesitli kaynaklarda ortak olarak belirtilen ve giiniimiizde profesyonel iKY

birimlerinde kullanilan is goren se¢me teknikleri ve sirasi ise,

“ - [s tanim formu ve i hakkinda bilgi sahibi olmak,
- On gériisme ve basvuru formundan yararlanmatk,
- Psikoteknik testler uygulamak,
- Yiiz yiize is goriismesi yapmatk,
- Referans arastirmasi yapmatk,
- Ise alma kararini vermek ve iist yonetim onayina sunmak,
- Teklifin adaya iletilmesi,
- Saglik kontrolii,

- Ise yerlestirme” seklinde yer almaktadir.

1.3.4. Egitim ve Kariyer Gelistirme

19’uncu yiizyila kadar insandaki 6grenmenin belirli bir yasa kadar olacag,
yetiskinlerin O6grenemeyecegi diisiiniilmekteydi. 1928 yilinda “Thorndike”
tarafindan yaymmlanan “Yetiskin Ogrenmesi” kitab1 ile baslayan ve gesitli
aragtirmalar ile desteklenen “Yasam boyu 6grenme” kavrami, insanlarm besikten
mezara kadar 6grenmeyi benimsemesi ve uygulamasi gereken bir varlik oldugunu

ortaya koymustur. Yasam boyu 6grenme kavrami, Ogrenmenin stirekliligini,

© HZER v.d. Op.cit. 5.69-75.
™ FINNIGAN Op.cit. s.41.
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ogrenmenin okulla ve egitim programlar1 ile smirli olmadigmi, yasam boyu

devam eden bir siire¢ oldugunu ifade etmektedir.”®

Calisanlariin egitimi ve gelistirilmesi i¢in yatirim yapan isletmeler ulusal
ve uluslar arasi arenada yasanan hizli degisime ayak uydurabilmekte, hatta
gelisim ve degisimde Onciiluk ederek Onemli bir rekabet {stiinligi elde
etmektedir. Bunun yaninda biyiikliikleri ve pazar paylar1 gibi yanilgilar ile insana
yatirim yapmayan isletmeler ise degisim ve gelisimin karsisinda miisteri, pazar ve

imaj kaybina ugramakta ve rekabet edemeyerek batmaktadirlar.”

Isgoren se¢imi asamasinda ne kadar iyi teknik ve bilimsel yontem kullanilsa
da dogas1 geregi insan1 kisa siirede tam olarak tanimak ve ige yiizde yliz uygun
elemant ise almak her zaman miimkiin olmamaktadir. Ayrica ise alimda tam
olarak dogru eleman bulunmus ve ise alimmis olsa bile teknolojik gelismeler,
ekonomik ve toplumsal alanda yasanan degisim nedeniyle calisanlarin siirekli
kendilerini yenilemeleri, yani egitilmeleri gerekmektedir. Bu nedenle egitime ise
alimdan, isten ayrilincaya kadar baska bir deyisle besikten mezara kadar uzanan

yasam siirecinin bir parcasi olarak bakmak gerekmektedir. I

Cesitli kaynaklarda Egitim;

“Yasamin her déneminde ve her aminda insanin i¢inde bulundugu bir
stirectir.””

“Isle  ilgili  yetkinliklerin — ¢alisanlar  tarafindan  égrenilmesini
kolaylastirmada érgiit tarafindan planlanmis ¢aba”"®

“Bireylerin yada onlarin olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri
vada ileride yiiklenecekleri gérevieri daha etkili ve basarili yapabilmeleri icin

onlarin mesleki bilgi ve ufuklarimi genisleten, diisiince, rasyonel karar alma,

2 Ali Erkan ALAC, “Kamu ve Ozel Sektorde Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi”, Ali Erkan
ALAGC (Edit.), insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Ankara:Seckin Yaynlari,
2013, (icinde), s. 18.

® BARUTCUGIL Op.cit. s. 297.

" SABUNCUOGLU, Op.cit. s.123.

> Ali Erkan ALAC, “Kamu ve Ozel Sektorde Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi”, Ali Erkan
ALAC (Edit.), insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Ankara:Segkin Yaynlari,
2013, (icinde), s.11.

"® CETIN vd. s.3.
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davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayisinda olumlu gelismeler yapmayt
amaclayan bilgi, gérgii ve becerileri artiran egitsel eylemlerin timiidiir.”""

seklinde tanimlanmaktadir.

Personelin bir isletmede veya kurumda goreve bagladigi gilinden itibaren
aldig1 tim egitimler “hizmet i¢i egitim” olarak adlandirilmaktadir. Bu egitim
caliganlarin yaptiklar1 isteki verim ve etkinliklerinin artirilmasini, gelisime
yonelik bilgi, becerilerinin artirilmasint  ve tutumlarmin degistirilmesini
amaclayan ve isletmenin genel ¢alisma diizenini etkileyen egitim olarak ifade
edilmektedir. Hizmet i¢i egitimler ¢alisanlarin sunduklar1 hizmetin kalitesinin

artirlmasmim yaninda, yasam kalitesinin de artirmasma da neden olmaktadir.”®

Isletmelerde, egitim gereksinimi her zaman vardir, ancak bu gereksinimi
anlama yollar1 her zaman farlilik gosterebilir. Bazen islerin neden yolunda
gitmedigi seklindeki bir arastrmanin sonunda egitim ihtiyacinin oldugu ortaya
cikabilir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde boliim i¢indeki tiim etkinliklerin

kullanilmas: gerekir. "

Isletmeler tarafindan verilen egitimin, isletme icindeki baz1 IKY faaliyet ve
islevleri ile iligkisi vardir. Bunlar,

“ - Orgiin egitimi ile iligki,

Gelistirme ile iliski,

Yiikselme ile iliski,
- Iletisim ile iligki,

Toplam kalite ile iliski” seklinde siralanmustir. ®

Isletmeler tarafindan yiiriitiilen egitim faaliyetlerinin ekonomik ve

sosyal/insancil olmak {izere iki tiirlii amaci vardir. Bu amaglardan bazilari; 81

T SABUNCUOGLU, Op.cit. s.125.

® ALAC Op.cit. s.11.

" FINNIGAN Op.cit. 5.93.

8 SABUNCUOGLU Op.cit. s.125.

8 SABUNCUOGLU Op.cit. ss.128-129
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“Ekonomik Amagclar;

Uretim ve Kalite artisi

Maliyet ve zaman tasarrufu,

Hatali Uretimin azalmasi,

Is kazalarinin azalmast,

- Makinelerin omriiniin uzamas ve rasyonel kullanim,
- Standardizasyon.

Sosyal/insancil Amaclar,

Terfi olanaklari,

Uretim artisina bagl olarak iicret artit,

Moral ve kendine giiven duygusunun yiikselmesi ile is tatmini,
- Olgunlasma ve hoggoriilii olma, davranmislarda gelisme
- Is birligi ve dayamisma anlayis: kazanma,

- Yaraticihigin gelismesi.” dir.

Giiniimiizde isletmelerde egitimde genelde siirekli ve etkin katilimli egitim
yontemi kullanilsa da son yillarda geleneksel egitimim; daha maliyetli olmasi,
personeli isten alikoymasi, konunun uzmani egitimcinin her zaman ve her yere
getirilememesi, ek maliyet yaratmasi, isletmenin i¢ kosullarinin her zaman egitim
vermeye uygun olmamasi gibi nedenlerle, uygun altyapiya sahip isletmelerde,

brangina gore uzaktan ve e-6grenme yontemleri ile egitim verilmeye baglanmstir.

Uzaktan egitimin, diisiik maliyetli olmasi, daha hizli ve kolay olmasi, bilgiye
kolay ulasilmasi, zaman ve mekan sinirlamast olmamasi, zamandan tasarruf
saglamasi, daha ¢ok insana ulasilabilmesi, isten uzak kalma siiresinin kisa olmasi
gibi birgok avantaji bulunmaktadir.®

Gelistirme ise, “insanin var olan yeterliliginin artirilmasidir.”®

8 Hakan Batthan KARA, “Uzaktan Egitim ve Personel Yetistirme”, Ali Erkan ALAC (Edit.),
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Ankara:Seckin Yaymlari, 2013, (iginde),
ss.84-100.

8 ALAC Op.cit. 5.13.
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Calisan1 gelistirme, Orgut kaltirinun ve misyonunun ¢ok onemli bir geregi
olmasmnin yaninda 06rgitin basarist bakimindan da son derece Onemlidir.
Gelistirme faaliyeti 6rgiitlerde personel devir hizinin diisiiriilmesine katki saglar.
Bu katki, calisanin beceri gelisimine yatirim yapilarak ise istekle gelmelerini
saglamak ve daha kaliteli hizmet ile Orgiitiin amacma hizmet seklinde
gerceklesirken, diger yandan olumlu bir ¢alisma ortami yaratabilecek yoneticiler

gelistirmeye olanak saglamaktadir.®*

Geleneksel yonetim modelinde, yapacagi isin gerektirdigi yeterli bilgi
diizeyinde olan ve kendisinden ne kadar is isteniyor ise o kadarmi yapmakla
sorumlu olarak goriilen ¢alisanlar, 20. yiizyilin yOnetim anlayigsinda ise,
bilgilenmeyi insani bir ihtiya¢c olarak goren, bilgiyi dogrudan kullanan ve

Srgiitteki fikirlerin kaynagi olan beyin giiciinii olusturmaktadirlar.®

Bu paralelde, kariyer gelistirme ise; egitimle biitiinlesik bir anlayis iginde,
isletmenin gelecekte olmay1 hedefledigi yer ve konumla birlikte ve ¢alisanin da

isletmede gelecekte ulagsmayi planladig1 pozisyonun kesisim noktasidir.

Kariyer yonetimi, c¢alisanin igletme igerisinde bulundugu statl itibariyle
yiikselme olanaklarinin olusturulmasi, gerekli kriterlere sahip kisilerin uygun
statlilere gegirilme imkanlarinin saglanmasi ig¢in planlama ve hazirliklarin

yapilmasimni igeren bir islevdir. %

Kariyer —yOnetimi  calisanlarm  ve isletmenin  birlikte ortaklasa
hazirlayacaklar1 kariyer planlarlari ile gelisime yonelik gergeklestirilmesi gereken
tum faaliyetleri kapsamaktadir. Orgiitsel ve bireysel streclerin birlikte
degerlendirildigi kariyer yonetimine, ise girig, atamalar, boliimler arasi transferler

ve i degistirmeler girmektedir. Kariyer yonetiminde, is doyumu yiiksek ve mutlu

8 CETIN vd. 5.93.

8 Ayse IRMIS, Sabahat BAYRAK “Insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Kariyer Yonetimi”
SU 1IBF Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 2000, ss. 177-185
www.dergipark.gov.tr.download.article file.289696 (e.t. 12.08.2017).

8 jlhami FINDIKCI, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Yaymlari, 6. Basim, istanbul:2006, s.338.
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caliganin varligini devam ettirebilmek icin her asamada c¢alisanin yaraticiliginin

gelistirilmesine 6nem verilmesi Ve beseri iligkilerin yaratilmasi esas almmalidir.”’

Bireyler kariyerlerini planlarken kendi yeteneklerini kesfetmeli ve disaridaki
firsatlar1 tespit ederek degerlendirecek bir strateji belirlemelidir. Kariyer planinin
gercekei ve ulagilabilir olmasi i¢in ¢alisan kendini kesfederken gercekei bir
sekilde, gliclii ve zayif yonlerini, degerlerini, ilgi ve becerili oldugu alanlar1 iyi
tespit etmeli, tespit ettigi Ozelliklerden calistigi kurumdaki veya etrafindaki

isletmelerde uygun pozisyonlari hedeflemelidir.®

Tanim ve goriislerden yola ¢ikarak, egitim planlarmin ve ihtiyacinin
personelin kariyer beklentileri dogrultusunda, egitimde isletmenin ihtiyaclarinin
yaninda personelin beklentilerinin de dikkate almarak hazirlanmasi en dogru hal
tarzidir. Sonug olarak, is goren egitiminde, isletmenin ihtiya¢ duydugu bilgi ve
beceri ile personelin gereksinim duydugu sosyal ve insancil amaglar
karsilayabilecek ortak bir kesisim noktasinin yakalanmasi ve egitim sonunda

muhakkak bir tegvik konulmasi 6nem arz etmektedir.

“IKY Uygulamalarimn Etkililiginin  Calisan Algilamalart  Baglaminda
Arastirilmast” konulu galismada,®® isletmelerin sadece egitim faaliyetlerine 5nem
vermelerinin tek basina yeterli olmayacagi, egitim igeriginin is gorenlerin
ihtiyaglarmi da g6z 6nunin de bulundurularak dizayn edilmesinin uygun bir hal

tarzi olacagi ve egitimin etkililigini artirabilecegi belirtilmektedir.

1.3.5. Performans Degerlemesi

Bir toplumda calisanlarin iglerine severek gitmeleri hem igyeri hem de
toplumsal refah ve mutluluk agisindan ¢ok ©nemlidir. Gunun 8-10 saatini
isyerinde geciren ¢alisanlarin burada is tatmini duygusunu yasamalar1 ve iglerini

ve isyerini sevmeleri ve calistiklar1 alan ne olursa olsun o isletme veya kuruma

8 JRMIS, BAYRAK Op.cit. s.180.
8 JRMIS, BAYRAK Op.cit. s.181.
8 TUZUN KALEMCI, Op.cit. s. 173.
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kendilerini ait hissetmeleri; o orgiitte calisanlara yonelik yuratilen her tirli iKY
uygulamasinda adalet ve herkes igin standartlarin olduguna yiirekten inanmalar1

ile yakindan baglantilidir.®

Gunluk  kullanimda, “basart  degerlemesi”,  “yetkinligin  ol¢timii”,
“verimliligin degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi”, kamuda ise
“sicil” ve “tezkiye” isimler de kullanilan “performans degerlemesi”, bir kaynakta
en kisa haliyle “isgorenin isinde sagladigi basar: ve gelisme yeteneginin

9 geklinde tanimlanmistir.

sistematik degerlendirmesidir.

Performans degerlemesi i¢in akademik yazinda bir ¢ok tanimlama
yapilmakla birlikte, en basit anlatimla, bir ¢alisganin 6nceden tespit edilmis
standartlara gore islerini ne kadar iyi yaptiklarmin ¢esitli yontemler kullanilarak
belirlenmesi ve amaglanan g¢iktilar ile gerceklesen sonucun kiyaslanarak
degerlendirme yapilmasi, yapilan degerlendirme sonucunun ¢aligana geri bildirim

yapilmasi faaliyetidir.

Performans degerleme sonuglar1 degerlendirilerek, kisinin isteki basarisi,
iliskileri hakkinda eldeki veriler 1siginda kisinin gelecekte basarili olacagi

pozisyonlar tahmin edilmeye kestirilmeye ¢alisilir.*?

Performans degerlemesi igin giiniimiizde organizasyonlar ¢esitli performans
yonetim  sistemleri  gelistirmislerdir. ~ Performans  yOnetim  sistemi,
gerceklestirilmesi beklenen organizasyon amagclarinin belirlenerek, ¢alisanlarin bu
amaclara ulagmak i¢in ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir
anlayisin yerlestirilmesi ve ¢aliganin bu ortak amaglara ulasmak i¢in 6zendirilmesi
icin degerlendirme, {icretlendirme, Odiillendirme sisteminin  gelistirilmesi

strecidir. %

% KIiTAPCI, KAYGISIZ, Op.cit. s.160.
8 SABUNCUOGLU Op.cit. s. 184.

°2 FINDIKCI Op.cit. 5.338.

% BARUTCUGIL Op.cit. s. 334.
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Performans degerlendirme stireci;

- Performans standartlariin belirlenmesi ile baslar,

- Performans degerlendirmesini yapacak taraflarin (Ust ve Amirler, Astlar,
Kendisi, Is Arkadaslari, Miisteri, Degerlendirme Komitesi, Cok Kaynaklari
Geribildirim (360 Derece)) belirlenmesi ile devam eder,

- Degerlendirme yapilacak zamanin ve yoOntemin belirlenmesi ve
uygulanmas,

- Ulagilan sonuglarin belirlenen kriterler ile kiyaslanarak performans
oOlciitliniin veya puaninin tespit edilmesi,

- Bulunan performansin ¢alisana geribildiriminin yapilmasi,

- Performans sonu¢larmin terfi, atama ve yiikselmede veri olarak

kullanilmasi ile son bulur.

Ister kamuda, ister 6zel firmalarda olsun, yasa ve kideme gore iicret sistemi
gelistirmek galisanlarm performanslarini olumsuz etkiler.®* Belli bir yasa ve yila
kadar calistiginda kideminin ve maasinin artacagmi bilen is goren kendini
gelistirmeye ¢alismaz ve zamanla is yapma hirsini da kaybedecegi is organizasyon
icin fazla yararli olmaz. Bu nedenle isletmelerde terfii ve ticret artis1 muhakkak bir

performans degerlendirme sonucunda olmalidir.

Yabanci bir makalede,” profesyonel performansin tanimlanmasmda iki
boyut oldugu belirtilmektedir. Bunlardan birinin organizasyonel digeri ise bireysel
performans oldugu ve organizsayonel performansin komplex bir kavram oldugu
ve her organizasyonun genel ve spesifik firsatlar1 olarak tanimlanabilecegi
belirtilmektedir.*® Ayrica; aynmi kaynakta organizasyonel performans; aralarinda

sermaye akisi bulunan, i¢cinde bulundugu pazara 6zel kurumsal ¢evreye ve en

% FINNIGAN Op.cit. 5.116.

% SANDU, Antonio, Using the Pyramid of Neurological Levels in the Human Resources
Motivation Management (/nsan Kaynaklar: Motivasyon Yéonetiminde Nérolojik Diizey Piramidinin
Kullanimi.), Romen Cok Boyutlu Egitim Dergisi, Cilt 8, Say1 2, Aralik 2016, ss. 31-44.
http://ezp.isikun.edu.tr:2067/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&sid=0d878952-4c1a-4803-9357-
e5a25f5b3bfe%40sessionmgr4008 (e.t. 04.10.2017).

%S, N. MUNTEAN, Eficientizarea managementului resurselor umane in vederea cresterii
performantei organizatiilor nationale si multinationale [The efficiency of the human resources
management in order to increase the performance of national and multinational organizations].
Doctoral thesis, Sibiu, Romania, 2014, (Aktaran, Antonio SANDU 2016).
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temel olarak organizasyonun sahip oldugu insan kalitesine sahip bulunan bir¢ok

sisteme dayal oldugu belirtilmektedir.®’

Yine aymi ¢aligmada, ana motivasyonel strateji, olumlu performansi
odiillendirme ve negatif performansa yaptirim uygulama seklindeki denklestirici
boyutlar1 hedefler. Bu yaklasim, ¢aliganin istenen davranisini giiglendirmesine
birlikte yol acan “gek-it” motivasyonel faktorler teorisini géz Oniine alir. Maas
bazli motivasyon paradaki gayreti 6lgmeye dayalidir. Kazanci yiikseltmek itici
faktor olup, maas cezalari, istenmeyen davranislarin “6zellikle karsi-performans”
uzaklagmasina yol acan bir faktordiir. Maas bazli motivasyonun, isteki
performansina dogrudan finansal gelir 6diiliindeki artig ile dogrudan orantilidir

varsayimmda bulunan Taylor’un (1911) teorisine dayandig: belirtilmektedir.*
1.3.6. Is Degerleme ve Ucretlendirme

Is degerleme; bir isletmede yapilan tiim islerin, o isletmede bulunan diger
islere gore Oonemini ve zorluk derecesini tanimlamak igin kullanilan sistematik
siirectir. Is degerleme ise isletme icinde var olan isleri goreceli dzel olarak
hazirlanmis skalalar kullanarak birbiri ile karsilagtrmak ve bu karsilastirma
sonuglarma gore isleri kademelere ayirmak ve isin igletmenin etkinligine yaptigi

katk1 payina gore siralayarak adaletli bir 5deme yapisi tasarlamaktan ibarettir.*®

Is degerlemesi, isi yapan kisiyi degil, isi isletmedeki diger islerle
kiyaslayarak goreceli bir karsilagtirma yapmay1 amaglar. Buda Onemli olan islerin
zorluk derecesini ve riskini belirlerken zor ve riskli isleri dogru bigimde
tanimlamak ve Ucret belirlenirken de esit ise esit ticret ilkesini gergeklestirmeye

yardimei olmaktadir.*®

°” SANDU Op.cit. 5.32.

% SANDU Op.cit. 33.

% CETIN vd. Op.cit. 5.175.

100 SABUNCUGLU Op.cit. ss.228-230.
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Akademik yazinda, is degerlemede genelde analitik ve analitik olamayan
seklinde iki yontem kullanildigi belirtilmektedir. Analitik olmayan ydntemde,
isler bir biitiin olarak ele alinarak derecelendirme yapilir. Analitik yontemde ise,
isleri olusturan bilesenler ayr1 ayr1 ele almnarak faktor, faktor karsilastirma

yapilir, '

Aslinda tiim insanlar bir amag i¢in yani para kazanmak i¢in ¢alisir. Ciinkii
diger ihtiyaclarimi gidermek i¢in paraya ihtiyag vardir. Ister kamu, ister 6zel sektor
olsun, “bir orgiitte calismanin karsiligi olarak insamin aldigi en temel ddiile ticret
denilir.”*% Ucret ¢alisan igin sadece para degil ayn1 zamanda bagka anlamlar1 da

iceren bir 6diildiir ve ¢aliganin hayatin idame ettirmesi icin ihtiyag ve gerekliliktir.

Calisanin iicret beklentisi karsilanmaz ise motivasyonu diiser ve isten
ayrilma egilimi gosterir. Bu nedenle isletmeler en iyi insanlar1 ellerinde tutmak,
onlar1 kaybetmemek, ortak c¢ikarlara en iyi hizmet edecek is tatmini ve
performans: list diizeye tasiyacak Ucretlendirme ve o6dullendirme sistemlerini
bulmak ve kullanmak zorundadirlar. Bir ¢alisanin belirli bir isletmeyi se¢mesi,
orada ¢alismaya devam etmek istemesi ve yuksek motivasyonla isini yapmasi
kendisine bunun karsiliginda verilen iicret ve diger sosyal haklar ile yakindan

alakalidir, 1%

Ayrica yabanci akademik bir makalede,

is motivasyonu ile ilgili olarak
motivasyonel teorisinin “motivasyon bireylerin aktiviteye katilim derecesine ya da
azmine gére farkl olarak degerlendirilmelidir” yaklasimini hedefledigi, eger
temel ihtiyaglar tizerine odaklanmig “motivasyonel” yaklasim temel olarak
aktiviteye katilimi1 hedeflerse, yalnizca {ist ihtiyaglara erisim aktivetinin
gelistirilmesine ve tamamiyla profesyonel performansa yol acacagi

belirtilmektedir. Bu bakis agisindan, “biiylik iicret degerlerine dayali finansal

motivasyon bireyin profesyonel aktiviteye katilimini sagladigi, fakat yuksek

101 CETIN vd. Op.cit. 5.175.

192 CETIN v.d. Op.cit. 5.185.

103 BARUTCUGIL Op.cit. 5.443.
104 SANDU Op.cit. 5.32.
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profesyonel standartlarin  korunmasint saglayacak yeterli motivasyonu

=490

olusturmadig1” hipotezinin ortaya ¢iktig1, profesyonel kimlik ve aidiyet degerleri
ile iligkili olup ticrete bagli olmayan motivasyonun ise 0zel profesyonel bir
kiiltiire ait olma duygusunu ve organizasyondaki bireyler ve degerler etrafinda

kimlik insasini olusturacak ¢alisma ortam olduguna yer verilmektedir.'%®

Ucret politikas1 ayn1 zamanda rekabet ile de yakindan ilgilidir. Rakip
firmalara gére yiiksek 6deme yapmak rekabet giiciinii azaltir. Bu nedenle, Insan
Kaynaklar1 Yoneticileri iicret politikasi olustururken, yakin c¢evredeki ve ayni
sektdrdeki iicret politikalarini yakinen takip etmeli, organizasyonun amaglar1 ve
kazanci ile ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerini ¢ok iyi analiz etmeli ve rekabet

edebilecek uygun bir iicret politikas: belirlemelidir.'%°

Performans degerleme sonuglarinin yaygin olarak kullanildigi alan (cret
yonetimidir. Akademik yazinda bir¢ok uzman tarafindan da dogru olan yontemin,
insanlarin performanslari ile maddi kazanglarinin iliskilendirildigi bir {icret
sistemi olusturmaktir. Calisanlarda yiiksek performans gosterdiklerinde yiiksek
ucret alma olgusu 6grenilmis ve kaniksanmis bir davranis bigimidir. Bu davranis
bi¢cimi Maslow’un ihtiyaclar teorisi geregi hakli ve gereklidir. Bu nedenle bir ¢ok
kurum ve isletmede performans degerleme sonuglari licret yonetiminde ve sosyal
haklarda veri olarak kullanilir. Ancak performans gostergeleri, diigiik performansa
sahip olan ¢alisana diisiik iicret, yiiksek performans sergileyen ¢aligsana ise yliksek
ticret verilmesi gibi basit bir iligkiden ibaret degildir. Dogru olan, yiiksek
performans sergileyen c¢alisan1 Odiillendirmek, basarisizliga degil basariya

odaklanmaktir, %’

Isletmeyi ve ¢alisan1 mutlu edecek icret ve ddiillendirmenin saglanmasi igin

IK uzmanlarinin bu ¢aligmay1 bir plan dahilinde yiiriitmeleri gerekmektedir. Bir

iicretlendirme planmm hazirlanmasinda, *%®

195 fbid.

106 BARUTCUGIL Op.cit. s.444.

Y7 T(9ZUN KALEMCI, Op.cit. 5.173.
198 BARUTCUGIL Op.cit. 5.445.
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“- Hangi islerin hangi iicret planinda yer alacaginin kararlastiriimasi,

- Isleri stmflamak icin is analizi ve is tamimlarimn yapilmast,

- Organizasyon iginde esitligi saglayacak is degerlendirme yonteminin
secilip uygulanmast,

- Amaca uygun Ucret yapisinin belirlenmesi,

- Piyasadaki iicret diizeyinin arastirilmast,

- Odeme yapisimin gelistirilmesi ve analizler dogrultusunda her isin
licretinin saptanmast,

- Diger boliim yoneticileri ile isbirligi icinde mevcut prosediirlerden de
yvararlanarak her ise ddenecek iicretin hedeflerle uyumlu sekilde belirlenmesi,

- Calisanlarin performansinin siirekli olarak izlenmesi ve iicret diizeyi ile is

performansinin uyumlastirilmast” seklindeki is adimlar1 takip edilmelidir.

Ucretler belirlenir iken belirli ilkeler esas almmali ve belirli hedefler
belirlenmelidir. Bundaki temel amag, yeterli ve uygun (cret uygulanarak
caliganlarin tatmin ve verimli olma konusunda tesvik edilmesi ve sonugta ise

isletmenin performans ve verimliliginin yiikseltilmesidir.'%°

Diger bir lcretleme sistemi ise yetkinlie dayali iicretleme sistemidir.
Yetkinliklere dayali iicret sistemini benimseyen isletmeler, is gorenlerinin Sahip
oldugu egitim, bilgi ve tecriibe gibi yetkinliklere daha yiiksek ucret vererek,
calisandan en iistiin performans diizeyinde faydalanmay1 hedeflemektedirler. 1999
yilinda bulundugu ana sektorde ilk swralarda yer alan Ford, Intel, Microsoft, Wal-
Mart gibi dinya lideri durumundaki 750 firmay:1 kapsayan, Amerika Birlesik
Devletleri’nde yapilan akademik arastwrmada “sirketlerin rekabet giicleri ile
kullandiklar iicretlendirme sistemleri arasinda bir iliski oldugunu” ortaya

koymustur. ™

109 SABUNCUGLU Op.cit. s. 245.

19 Bilcin TAK, Yiicel SAYILAR ve Kurtulus KAYMAZ “Yetkinliklere Dayall _nsan
Kaynaklar1 Yonetimi ve Ucretlendirme Sistemi Uzerine Bir inceleme” Uludag Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 8, Say1 2, 2007, ss. 233-238.

42



Bu sistemde olusturulacak stratejinin, 6rgutsel yetkinlikler ile bireysel
yetkinlikler uyumlu olacak sekilde formiile edilmesi gerekmektedir. Orgiitsel
yetkinlikler; ““Yonetsel, Girdi Esasli, Doniisiimsel ve Cikti Esasli” yetkinlikler
olarak dorde ayrimaktadwr. Bireysel yetkinlikler ise, “‘Yetenekler, Kisilik

Ozellikleri, Bilgi, Beceriler ve Davranislar” olarak ayrilmstir.***

Ozel isletmelerde performansa gore iicretin artmasi calisanlarin
performansimn1  olumlu yonde etkilemektedir. Ancak kamuda bu sistemi
yerlestirmek ¢ok zordur. Biiyiik illerde gérev yapan bir devlet memurunun isi ¢ok
yogun olmakla birlikte kiigiik bir ilde veya il¢ede ¢alisan bir memurun isi ¢cok az
olmasmma ragmen iki devlet memuru da ayni iicreti almaktadir. Bu da kamu da
calisanlarin performansinda yillara sari diisiis meydana getirmektedir. Bu durum
memurlar1 iglerini yapma konusunda isteksizlestirmekte, yOneticilerin isini
zorlagtirmakta, verilen hizmetin ise kalitesinin dlismesine sebebiyet

vermektedir.'*2

Yetkinlige dayali iicretlendirme sisteminde, c¢aliganlar bilgi ve beceri
durumlarina gore,

1. Diizey: Ciraklik (isi 6grenme) evresi, (en diisiik ticret)

2. Diizey: Kismen bagimsiz is yapabilme,

3. Diizey: Kilavuzluk (mentor), isi tek basma iyi bir sekilde yapan ve diger
calisanlarin gelisime katki saglama,

4. Diizey: Stratejik liderlik (en yiiksek iicret) seklinde smiflandirilmaktadir

ve iicret diizeye yetkinlik diizeyine paralel olarak artig gdstermektedir. '

Yetkinliklere dayal: iicretlendirme sistemi, drgiitsel diizeyde IK sisteminin
ic uyumunu korumaya yardimci olmakta, belirlenen Orgltsel stratejiyi
desteklemekte, bireysel agidan ise c¢alisanlarin gelisim gosterecekleri yonleri ve
potansiyelini ortaya cikartarak, bireyi yaptigi is ile birlikte degerlendirerek dogru

11 TAK vd. Op.cit. ss. 239-246.

12 Omiir KAYA, “Kariyer Yénetimi ve Personelin Gelistirilmesi”, Ali Erkan ALAC (Edit.),
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Ankara:Seckin Yaymlari, 2013, (iginde),
$5.131-136.

3 TAK vd. Op.cit. 5.254.

43



sekilde odullendirmeye olanak sundugu belirtilmektedir. Ancak, tim
yetkinliklerin belirlenmesinin zorlugu, maliyetli olmasi ve gelisen teknoloji
sayesinde yetkinliklerin siirekli giincellenmesi gerekliligi gibi dez avantajlar ve

zorluklar nedeniyle uygulanmast zor bir sistem oldugu belirtilmektedir.™*

Calisanlarm is tatmini hakkindaki tanmimlar farklilik gosterse de, is
tatmininin yapilan isle ilgili duygusal tepki oldugu yoniindeki goriisiin agirlik
kazandigma belirtilerek, bunun sonucunda ise c¢alisanlarin yaptiklar: islerden
duyduklart1 olumlu duygularin i3 tatminine, olumsuz duygularinda is

doyumsuzluguna neden oldugu ifade edilmektedir.'*

Bu durumda odillendirme ve motivasyon devreye girmektedir. Odiiller
basarili igler yapan ve iyi bir performans sergileyen yani emsallerine gére daha

fazla caba ve emek harcayan isgorene “fesekkiir” etmenin en iyi yoludur. '

Odiil programlari, isgdrene senin yaptigmn isin ve ¢abanin farkindayim ve
seni bu nedenle ddiillendiriyorum mesajini vermektir. Odiillendirme sadece takdir
edilen kisiye mutluluk ve motivasyon saglamakla kalmaz, bunu goren diger
caliganlar1 da ayni basartyr yakalamalar1 icin tetikler ve isteklendirir. Ancak
odullendirme programinin organizasyonun ve g¢alisanlarin yapismin ve kiiltiiriiniin
¢ok iyi bilinerek planlanmasi gerekir. lyi planlanmayan ve isletme Kkiiltiiriine

uymayan Odiillendirmeler motivasyon saglamayacagi gibi ters etki de yapabilir.

1.3.7. Endiistri Iliskileri

Endiistri devriminde sonra 6zellikle mavi yakali olarak adlandirilan is¢i
smifi ekonomik ve sosyal haklarini koruma igin igverenler ile daha giiclii bir
sekilde anlagma yapabilmek igin bir araya gelmisler ve sendikal orgiitleri
kurmuslardir. Onceleri sendikalar isverenler tarafindan pek hos karsilanmasa da

giiniimiizde yeni ig yasasi kapsaminda is diinyasinin bir ger¢egi olmus ve birgok

14 TAK vd. Op.cit. s5.260-263.
15 KITAPCI, KAYGISIZ Op.cit. 5.161.
116 BARUTCUGIL Op.cit. s. 451
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firma tarafindan profesyonelce iliskiler kurulmasi gereken bir orgiit halini
almistir. Isveren ile sendikal iliskiler ve zamam geldiginde toplu sdzlesmeler

Insan Kaynaklar1 Departmani tarafindan organize edilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yéneticisinin, endiistri iliskilerinde isci ve isvereni karsi
karstya getirerek catistirmaktan ¢ok, her iki kesimin ortak ¢ikarlarinin kesistigi
noktalar1 bularak, ortak c¢ikarlarda bulusturmak ve uzlastirmak temel amag

olmalidir.**’

Endiistri iligkileri kapsaminda, Insan Kaynaklar1 birimi tarafindan iki
asamali olarak iglemler takip edilmektedir. Bunlarda birincisi Sendikalar ile

iliskiler, ikincisi ise toplu sdzlesmenin diizenlenmesinde arabuluculuktur. **®

Giiniimiizde is¢i ve isveren sendikalari tarafindan yapilan Toplu Is
Sozlesmeleri devlet tarafindan ¢ikartilmig yasalar ile diizenlenmistir. Ancak,
iilkemizde kamu da hizmetin ve devlet giivenliginin korunmasi i¢in Devlet
Memurlarina sendikalara iiye olma hakk: verilmis olsa da grev hakki
bulunmamaktadwr. Kamu c¢alisanlarinin grev hakki olmamasi ve cesitli

kisitlamalar halen Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan elestirilmektedir. 119

Ulkemizde Endiistri, yani isci, isveren ve sendikalar arasindaki Toplu Is
Goriismelerini  diizenleyen kanunlarin ¢agdas ve Diinya Cahisma Orgiitii
tarafindan kabul gorecek sekilde diizenlenmesine iligskin olarak yapilan akademik
bir calismada; Uluslar Arast Calisma Orgiitii tarafindan Tiirkiye’deki endistri
iliskilerine yonelik olarak yoneltilen ve yoneltilecek olan elestiriler sonucunda
Turk endustri iliskileri sisteminin daha demokratik ve 6zgurlikcl bir nitelik

kazanacag: belirtilmektedir. **° Ayni ¢alismada ayrica,

17 SABUNCUOGLU Op.cit. 5.287.

118 SABUNCUOGLU Op.cit. 5.290.

119 pinar SOYKUT SARICA “Uluslararas1 Calisma Orgiitii ve 6356 sayili Sendikalar ve Toplu
Is Sozlesmesi Kanunu:Genel Degerlendirme” “is,Gii¢” Endiistri iliskileri ve Insan Kaynaklari
Dergisi, Cilt 15, Say1 3, Temmuz 2013 Sayfa 1-11. http://www.isguc.org/index.php?p=
article&id=509&cilt=15&sayi=2&yil=2013 (e.t. 30.09.2017)

120 SARICA SOYKUT Op.cit. 5.17
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“Toplu is yasalarmmin ¢agdas normlara kavusturulmasi yoniinde temel
alinmast gereken yaklasima yasalarda var olan eksikliklerin dogru teshis edilmesi
ve degistirilmesi gereken maddelerin uzlagma ile sonuglandirilmasidr. Bu ortak
vaklasimda taraflarin o6nem verdikleri oncelikler itibariyle farkliiklar olmasi
dogaldir. Isverenin yaklagimi, calisma yasamiyla ilgili temel yasalarda yapilacak
degisikliklerde uluslar arast normlarin yan sira iilke gerceklerini de on planda
tutma gereginin dikkate alinmasidir. Dolayisiyla hazirlanmis olan yeni yasanin
ilgili tiim sosyal katmanlarin temsilcilerinin katilimiyla ve teknik konularda
. 121

uzmanlarin ve bilim ¢evrelerinin goriigleri alinarak hazirlanmas: gerektigi

ifade edilmektedir.

Sendika ve i3 kanunlarinin dogru bir seklide uygulanmasindan
organizasyonlarda Insan Kaynaklar1 Boliimii sorumlu olmakla birlikte, bu
kanunlar firmanin tim bolimlerindeki calisanlar1 kapsadigindan dolayi, bu
sorumlugun tamamini personel yoneticisine birakmak dogru degildir. Personel
bolima uygulanacak ilkeler konusunda kilavuzluk, idari destek ve tarafsiz bir
bakis saglarken bu ilkelerle yasamak ve onlar1 yerine getirmek durumunda olan

boliim yoneticileri de onlara katilmali ve bu siireg birlikte takip edilmelidir.*#

1.3.8. Is Giivenligi ve Isci Saghg

Insan haklar1 temel ilkeleri geregi bir isletmedeki biitiin iiyelerin, saglikl,
bakimli ve giiven icinde ¢alismasi ve galistirilmas: gerekir. Isgdrenin isletmede
verimli, etkin g¢aliymasi icinde saglik ve gilivenlik agisindan koruma altina
alinmas1 gerekmektedir. Is sagligi ve is giivenligine isletmelerin ciddi bicimde yer
vermesi aslinda insan faktoriine verdikleri degerin de bir gostergesi
durumundadir.*?®

Is saghg1 ve giivenligine iliskin onlemler sadece ¢alisam korumak igin
degildir, bu 6nlemler ayn1 zamanda ¢alisilan is kolunu yani bransi, sosyal refahi

korumaya da hizmet etmektedir.*?*

121 SARICA SOYKUT Op.cit. s.11.

122 FINNIGAN Op.cit. 5.128.

122 SABUNCUOGLU Op.cit. ss. 309-313.
124 OZER vd. Op.cit. s.472.
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Biitiin organizasyonlarda, is giivenligi uygulamalarmin amaci isyerinde
herhangi bir kaza olmadan kazanin olusmasini Onleyecek tedbirlerin 6nceden
alinmasini saglamaktadir. Is saghgi uygulamalari ise ¢aliganin isin kosullarina
bagli olarak hastalanmasini onleyici tedbirlerin 6nce den almarak uygun saglk
kosullarmin saglandig1 ortamlarda iscinin ¢aligtirilarak saghigmin korunmasi

amaglanmaktadir.

Is saglig1 ve giivenligi hususunun isciler i¢in énemli ve iiziicii sonuglari
oldugu gibi isveren ve isletme agisindan da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Is kazalar1 nedeniyle giiniimiizde her yil bir¢ok is¢i hayatmi kaybetmekte bazen de
sakatlanarak ¢alisgamaz duruma diismektedir. Bu nedenle is giivenligi ve sagligi
Uzerinde Onemle durulmasi gereken bir konudur. Devlette bu standartlar
olusturmak ve isc¢inin giivenligi ile saglik kosullarini olusturmak icin yasal
diizenleme yapmistr ve aym1 zamanda g¢esitli yontemlerle isletmeleri
denetlemektedir. S6z konusu denetimlerde maddi ceza ve yaptirimlarin yaninda
gerekirse isletmeler gecici veya tamamen kapatilmaktadir. Is giiveligi olmamasi
ve is saglig1 kurallaria uygun olamayan fiziki kosullar igeren isletmeler ne kadar
yuksek ucret verse de zamanla galisan kaybina ugrayacaktir. Yani bu tiir sagliksiz
ve giivensiz yerlerde kimse uzun siire ¢alismak istemeyeceginden dolay1 isgiicii

devir hiz1 ¢cok yiiksek olacaktur.

Ayrica is yerinde yasanacak kazalarm bir ¢ok maliyeti olacaktir. Kazada
makine arag ve gerecler zarar gorecek, liretim duracak, kazaya ugrayanin tedavi
ve tazminati, yeni eleman bulma se¢me ve egitim maliyeti gibi ek maliyetler
ortaya ¢ikacagi gibi diger yandan igletmedeki ¢alisanlar da bu durumdan olumsuz
sekilde etkilenecektir. Bunun sonucu motivasyon kaybi olacak ve verim

diisecektir.'?

Sonug olarak iilkenin sosyal ve ekonomik gelecegi agisindan da ¢ok dnemli

olan is giiciiniin saglikli ve emniyetli bir sekilde calistirilmasi, ¢alisanlarin ve

125 SABUNCUOGLU Op.cit. s. 316.
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ailelerinin magduriyet yasamadan mutlu bir sekilde yasamlarimi siirdiirerek yasa
ile belirlenen ileriki yasta emekli olabilmeleri acgisindan tiim isletmelerde once
emniyet ve saglik prensibi hakim kilinmalidir. Oncelikle is¢i ve isveren bu konuda
egitilmeli, devlette yaptig1 kontrolleri habersiz bir sekilde profesyonel uzmanlar
tarafindan yerine getirmeli, eksiklik ve hatalar giderilmeden caligmaya veya

Uretime asla izin verilmemelidir.

1.3.9. Bilgi Sistemleri

Biligim teknolojileri hayatin her alaninda oldugu gibi is hayatinda da ¢ok
biiyiik bir degisim getirmistir. Bilgiyi temel alan bu degisimler, isletmelerin karar
verme slireclerinde bilgi sistemlerinden yararlanmasmin Oniinl agmis ve bazi

kararlarin daha kolay verilmesine etkinlik ve verimin artmasina yol agmustir. 126

Bir kaynakta bilgi yonetimi, “calisanlarin sahip olduklari, bilgi, deneyim ve
uzmanliklarin, veri tabanlarimin, kayitl bilgi ve belgelerin, plan ve prosediirlerin
kisacast tiim bilgi kaynaklarinin yonetilmesi, zenginlestirilmesi ve giivenli sekilde

paylasilmasina yonelik tiim ¢abalar” seklinde tanimlanmistir.*’

Cesitli kaynaklarda, e-insan kaynaklar1 yonetimi, elektronik 1KY, Web
tabanli 1KY gibi cesitli isimler Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS)
Isletmelerde kullanilan bilgi sistemlerinin bir alt bilesenidir. Bu sistemler insan
kaynaklar1 islevlerini bilisim teknolojilerinin sundugu avantajlarin kullanilarak
daha kolay ve efektif olarak gergeklestirilmesini saglamaktadir. IKBS’nin tercih
edilmesindeki en bilyiik etken dogru ve giivenilir bilgiyi, istenilen yer ve zamanda

saglamasidir.

1980 yillarda IKBS personel takip, kayitlarin tutulmas: gibi basit amaglar

icin kullanilirken, 1990 yillarda internetin yayginlagsmasi ile daha karmasik ve

126 CETIN vd. Op.cit. s5.235-241.
2T BARUTCUGIL Op.cit. s.105.
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kapsamli kullanima baglanmastir. 128 Giintimiizde iKY bir ¢ok islevinde etkinlikle

ve basarili bir sekilde kullanilmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Boliimlerinde bilgi sistemleri genellikle ““operasyonel”,

“taktik™ ve “stratejik” olmak iizere ii¢ diizeyde gerceklestirilir.*?

Operasyonel 1K Bilgi Sistemleri; yoneticilere rutin kararlarm almmasinda
ihtiya¢ duyulan personel verilerinin toplandigi ve raporlandigi, iicret bordo
verileri, 0zliik ve beceri envanterleri, performans degerleri, kamu kurumlarina
iletilecek ve izlenecek raporlar, aday havuzu ve CV izleme bilgi sistemi, ¢alisan

devamsizlik bilgisi ve devir hiz1 gibi bilgilerin yer aldig: sistemlerdir.*

Taktik IK Bilgi Sistemleri; IKY alaninda alinan kararlara temel olusturan, is
pozisyonlarma ait is analizi ve i tanimlari, eleman se¢im ve yerlestirmesi temel
veriler, tcret ve ddillendirmeye esas veriler, egitim ve gelisimin planlamasi ve

yonetilmesine iliskin bilgi tiplerinin yer aldig1 bilgi sistemleridir.**!

Sonu¢ olarak, giinlimiizde teknoloji ve bilgi sistemlerindeki gelismeler
paralelinde Insan Kaynaklar: islevlerinde ihtiya¢ duyulacak biitiin bilgilerin yer
alacagi yazilimlar satin alinabilmekte veya isletmeye 0Ozel yazilimlar
yaptirilabilmektedir. Her iki sekilde de IKY bilgi sisteminin kurulmasimnda iki

Onemli husus vardur.

Bunlarda birincisi  bilgilerin  giivenligi saglanmali, yani sistemin
sifrelenebilir olmalidir. Bilmesi gereken prensibi seklinde bilgilere ulagimin
smirlandirilabilmesi imkan1 vermelidir. Ayrica yazilima internet lizerinde baglant1
yapildiginda gerekli gilivenlik duvari ve etkili viriis koruma konsolu olmali ve

surekli guncellenebilmelidir.

128 CETIN vd. Op.cit. 5.235.

129 SABUNCUOGLU Op.cit. 5.344.

130 SABUNCUOGLU Op.cit. 5.345-346.
131 SABUNCUOGLU Op.cit. s. 346.
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Ikinci 6nemli husus ise satin alman veya ozel tasarlatilan yazilimm ileri
yillarda ortaya ¢ikan yeni bilgi tipi ihtiyacina gore yeni veriler kayit edebilme ve
raporlama acisindan genis bir yelpazeye sahip olmalidir. Ayrica gerektiginde
gelistirilebilecek program kodlar1 ve yazilim sifreleri de yazilim ile birlikte satin

almmalidir.

1.3.10. Ozliik Isleri

Glinlimiizde insan kaynaklar1 boliimiinde bazi destek/operasyonel bazda ise
girig, hizmet sozlesmesi, SGK bildirgesi, isten ¢ikis, emeklilik iglemleri ile
caligma diizeninin ve disiplinin saglanmasmna yonelik biirokratik islemler
gerceklestirilir. Bu islemler insan Kaynaklar1 seklinde drgiitlenmis isletmelerde,
insan kaynaklar1 miidiiriine bagl personel/dzliik sefligi tarafindan, daha kiigiik

isletmelerde ise Personel BSliimii tarafindan gerceklestirilir. **

Ise alim ve gerekli evraklarm teslim alinmasi ile baslayan 6zliik islemleri
calisanlarin hak kaybina ugramamalar1 i¢in giinii giiniine ve tam olarak yapilmasi
gereken dnemli islemlerdir. Ozellikle sigortanin baslatilmasi icin SGK’ya yapilan
bildirimin, kanunda bazi is kollarinda istisnalar olmakla is¢inin is bag1 yapmadan
bir giin 6dnce yapilmasi olusabilecek is kazalar1 veya denetimlerde yasal olarak
firmayr zor durumda birakabilmektedir. Is¢inin hak kaybina ugramamasi
acisindan, c¢aligilan giin sayist ve sigortalilik siiresi gibi biirokratik islemlerin
zamaninda ve azami dikkat gosterilerek dogru bir sekilde yapilmasi cok

Onemlidir.

Gunumuzde 0zel sektor ve kamuda 6zliik islemlerinde hata oranini en aza
indirmek igin ¢esitli yazilimlar ve bilgi sistemleri kullanilmaktadir. Ozellikle e-
Devlet ve Hizmet Takip Programi (HITAP) sayesinde 6zliik islemlerinin SGK ile
birlikte takip ve kontrolii daha da kolaylagmis olmakla birlikte, 6zellikle SGK ile
yapilan islemlerdeki hatalardan dolay1 isletmeler yiiksek cezalar 6demek zorunda

kalmaktadir. SGK tarafindan kesilen cezalar nedeniyle IKY ydneticileri ve

132 SABUNCUOGLU Op.cit. 5.321.

50



calisanlar1 igverenler karsisinda hesap vermek zorunda kalmaktadir. Bu nedenle
ozliik islemlerinin takibi i¢cin IKY yoneticisi tarafindan Haftahk ve Aylik is
planlar1 elektronik ortamda veya pano seklinde olusturulmast ve IKY
calisanlarinin gorebilecegi ilgi ¢ekici bir alanda sergilenmelidir. Ayrica her hafta
veya aylik olarak planlama ve son gozden geg¢irme toplantilar1 yapilarak is
planlarindaki 6zliikk islemlerinin kanuni mevzuatta belirtildigi sekilde dogru ve

zamaninda yapilmasi temin edilmelidir.

Ozliik islemlerinde yapilan islemler IKY biriminin hesap verebilirligi
acisindan, calisaninda hak kaybina ugramamasi agisindan diizenli bir sekilde
arsivlenmeli, ayn1 zamanda iscinin 6zliilk dosyalarinda muntazam olarak muhafaza
edilmelidir. Ozlik dosyalarinin kagit ortanunda tutulmas: yer ve zaman kaybina
yol actigindan tiim Ozliilk dosyalar1 taranarak elektronik ortama aktarilmali ve
elektronik ortamin ve yazilimlarin 6zellikleri kullanilarak her zaman kolay erisime
acik olmaldir. IKY bilgi sistemi satm alinirken bu 6zellikler aranmali veya
yazilima dahil edilmelidir. Elektronik 6zliik sistemi olmayan firmalarda ise 0zIik
ve diger islemlerin takibi i¢in her ¢alisana “Bilgi Kart1” olusturulmali ve 6zliik

islemleri bu kartlara muntazam olarak islenmelidir.

IKY yodneticisi ve calisanlar1 tarafindan su asla unutulmamalidir. Ozliik
kayitlarinda yapilan bir hata hi¢ ortaya ¢ikmasa bile, 6zlik islemlerin en son
asamast olan c¢alisanin emeklilik hesabi ve islemlerinin yapilmasi esnasinda
muhakkak ortaya ¢ikacak ve ¢alisan emekli olurken magduriyet yasacaktir. Yillar
sonra hatanin yapildig1 verinin kaynagmna ulasmak daha zor olacagindan dolay1
ozellikle ozliik islemlerindeki biirokratik hatalar tespit edildiginde derhal
diizeltilmeli ve bu durum g¢alisana imza karsilig1 teblig edilmelidir. Bu konuda
cezai yaptirim ve igverenin tepki gostereceginden c¢ekinilmemeli, 6nemli olanin
calisanin magduriyetinin dnlenmesi ileride IKYY biriminin yaptig1 hatadan dolay:

magduriyet yasamamasidir.
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BOLUM 2
SOSYAL MEDYA

2.1. Sosyal Ag Kuram

Her giin yeni bir teknolojinin hayatimiza girdigi glinumiizde, insanlarin
giinlik yasamlarinda karsilayamadigi bazi sosyal ihtiyaclarin karsilanmasi
amaciyla birgok sosyal ag sitesi tasarlanmistir. Sanal ortamdaki bu sosyal aglar,
glinimizde gen¢ yasl, ¢ocuk aywrmmi yapmadan okuma yazma bilen tiim
insanlarin, hatta bilmeyenlerin de iletisim seklini, birbirlerinden etkilesimini,
isbirligi yapma diisiincesi ve seklini, ruh halini, 6grenme ve bazen de caligmasi

seklini dahi degistirmistir.

Bu alanda yapilan arastirmalar, sosyal aglarin kullanilmaya bagladig: ilk
yillardan bugiine kadar gecen zaman sirecinde, insanlarin sosyal aglarda
harcadiklar1 zamanin siirekli arttigini ve tim yas grubundaki ¢ok sayida kisinin
farkli amaglar icin sosyal aglar1 kullanmaya basladigi ve sosyal aglara katilan

kullanic sayisinimn da hizli bir sekilde arttigmi ortaya koymaktadir.*®

Ayrica, sosyal medya gunumuzde, ginlik gelismelerin ve yerel ve ulusal

haberlerin aninda paylagimi i¢in de sik kullanilan bir yontem haline gelmistir.

Sosyal medya uygulamalar1 sayesinde insanlar; gerek yakin cevrelerinde,
gerekse dinyada meydana gelen olaylardan haberdar olmanin yaninda, gesitli
iriin ve hizmetler hakkinda bilgilenme, bos zamani degerlendirme, cesitli
sekillerde eglenme ve bazen de sikici ve rutin giinlilk yasamin baskisindan ve
stresinden kurtulma gibi ihtiyaglar1 karsilamaktadirlar. Dolayisiyla insanlar
medyay1 kullanarak birtakim gereksinimlerini karsilamanin yaninda medyadan
elde ettikleri doyum ve mutluluk ile psikolojik olarak rahatlamakta ve

gerginlikleri de azalmaktadur.*

3 Yasemin GULBAHAR, Filiz KALELIOGLU, Or¢un MADRAN, “Sosyal aglarmn egitim

amach kullanim1.” XV. Tirkiye’de Internet Konferansi, 2010, ss.2-4.
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/3471019/sosyal aglarin_egitim_amacli_kullanimi.pdf?AWSAccessKe
yld=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A&EXpires=1507476578&Signature=qlpei%2B8LE3ni2VgIDgwDQGH0iGM%3D &re
sponse-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSosyal Aglarin_Egitim Amacli_Kullanimi.pdf

(e.t. 08.10.2017) _
134 Nagihan TUFAN YENICIKTI, “Sosyal Medya Facebook ve Twitter Motivasyonlar1”
Literatiirk Academia Yayinlari, Karatay/Konya, Temmuz 2017, s.19.
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https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/3471019/sosyal_aglarin_egitim_amacli_kullanimi.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A&Expires=1507476578&Signature=q1pei%2B8LE3ni2VglDgwDQGHoiGM%3D&response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSosyal_Aglarin_Egitim_Amacli_Kullanimi.pdf

Teknolojinin getirdigi bu doniisiim ile birlikte insanlar sosyal yasamin
icinde yer aldig1 cografi konum ve mekanin Otesine ge¢mis, iletisim ve
haberlesme klasik yontemlerden daha fazla web tabanli uygulamalar ile zaman ve

mekandan bagimsiz, sanal ortamlarda gerceklestirilmeye baslanmistir. **®

Akademik yazinda ise sosyal ag; “sosyal teknolojiler sayesinde bir grup

insan tarafindan kullamlan etkinlikler biitiinii” olarak tanimlanmaktadir.**®

Yabanci1 bir kaynakta ise, sosyal ag siteleri “sinirlari belli bir sistem
icerisinde kullanict bilgilerinin diger kullanicilara acik veya kismen agik oldugu,
sistem i¢erisinde baglantili bulunan kullanicilarin listelendigi ve bunlar arasinda

paylasimin oldugu web tabanli hizmetler” olarak tanimlanmaktadir.*’

2.2. Sosyal Medyanin Gelisimi

Akademik yazinda, Lev Monavich yeni medyanin ortaya ¢ikiginin 1830’lara
kadar gittigini, Carles Babbege’mn “Analitik Makine” Levis Doguerre’in
“Dagratip” icadiyla basladig1 ve 20. YY ortasinda modern dijital bilgisayarlarin
icat edilmesine kadar siirekli gelistigi ifade edilmektedir. Bilgi sistemlerindeki bu
gelismeler,

- 1850’ler Telgraf,

- 1850-1880 Telefon,

- 1900 Elektromanyetik dalgalarla iletigim,

- 1920-1930 Radyo,

-1950-1960 Televizyon,

- 1900°dan sonra ise yeni medya teknolojileri seklinde siralanabilir.**®

135 YENICIKTI TUFAN Op.cit. 5.20.

3¢ GULBAHAR vd. Op.cit. s.1.

37 D. MBOYD., N. B., ELLISON “Social network sites:Definition, history, and scholarship”,
Journal of Computer-Mediated Communication (Bilgisayarli Iletisim Dergisi), Cilt 13, Say 1,
Ekim 2007, ss. 210-230 http://jcmc.indiana.edu/vol13/issuel/boyd.ellison.html e.t. 19.10.2017

138 YENICIKTI TUFAN Op.cit. s. 102.
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Yeni medya teknolojilerine, bilgisayar, internet, cep telefonu, Ipod, el veri
bankasi, gibi tiim dijital teknolojiler dahildir.

VANIIIK, “yeni medyaya etki eden en onemli yapisal degisikligin
telekomiinikasyon veri iletisimi yeni ve eski medya imkanlarimin birlesmesi

- T . . . 139
oldugunu” One stirmiistiir.

Geleneksel medyadan, sosyal medyaya gegiste ¢igir agan devrim 1989
yilinda Tim Berners-Lee tarafindan gelistirilen “Word Wide Web”dir. Web
internet lizerinde yer alan milyonlarca bilgisayarin multimedyay1 kullanarak sesli,
grafik, video, animasyon formath baglant1 kurdugu bir platformdur. Bunu en
biiyiilk amaci basit tutarli bir sekilde erisilebilir her kaynaktan bilgiyi alan

kesintisiz ag olusturmaktadir.'*

Ag yazilimi, ag {lizerindeki farkli bilgisayarlarin veya ayni bilgisayar
uzerindeki farkli uygulamalarin birbiriyle etkilesim igerisinde karsilikli olarak
calismasmi ve veri aligverisinde bulunmasini saglayan bir yazilim c¢esididir.
Iletisimde bulunacak iki program arasinda énce sanal bir baglant1 kurulur, daha
sonra programlar arasi bir iletisim kanali olusturulur. Bu asamadan sonra ise
programlar sanki yerel bir kaynaga erisiyormus gibi veri aktariminda ve
paylasiminda bulunabilirler. Internette teknik olarak TCP/IP protokol kiimesine
dayanan tiim diinyaya yayilmis bir a§ uygulamasidir. Internet i¢in tanimlanmis
cesitli temel hizmetler vardir, uygulama programlar1 bu hizmetlere ve kurallara
dayanilarak gelistirilmektedirler. Ornek olarak, Web sayfalar1 igin http protokolii
kullanilirken, elektronik mektup ahgverisi i¢in ise SMTP protokolii

kullanilmaktadir.***

Gunlmduzde internetin hizli bir sekilde yayginlagsmasi ve ayni zamanda

“sosyal medya” uygulamalarinin da ortaya ¢ikmasi iletisime yeni bir boyut

139 YENICIKTI TUFAN Op.cit. s. 108.

10 YENICIKTI TUFAN Op.cit. s. 105-106.

Y1 Rifat COLKESEN, “Veri Yapilart ve Algoritmalar” Papatya Yaymncihk Egitim 9. Basim,
Istanbul:2014, ss.31-33.
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eklemigtir. Tek yonli iletisimin oldugu televizyon, radyo gibi geleneksel
medyanin aksine sosyal medya iki yonlii iletisim saglamasinin avantajini
kullanarak, kullanicilar1 hem iiretici, hem de tiiketici konumuna getirmis ve
kullanicilara ayni platformda bulusarak hizli ve aninda bir paylasim ortami

olusturmustur.**?

Web yazilimi ilk olarak Web.1.0 versiyonu olarak, 1990-2004 yillar
arasinda kullanilmistir. 2004 yilinda ise Web.2.0 versiyonu kullanima
sunulmustur. Web.2.0 kullanicilara sosyal paylasim aglari, bloglar, sanal
kitlphaneler ve podcastlar gibi yeni hizmetler sunmaktadir. Web.1.0 birkag
kisinin ortaya koydugu duragan web sayfalarindan meydana gelmisken Web.2.0
ise her kullaniciya icerik yaratmaya ve bunlar1 paylagsmaya olanak saglamistir.
Web.3.0 ise internette birbirinden bagimsiz bir sekilde bulunan veriyi
biitiinlestirmek icin  gelistirilmistir. Web.3.0 verileri degisik sekillerde
“baglamlastirarak” depolanmasin1 amaglamakta olup, sayfalar sadece sayfa olarak
degil, sayfa i¢inde yer alan kelime ve ciimleler olarak ayri, ayr1 bir boyut ve anlam

143
kazanmistir.

Giiniimiizde yaygm olarak kullanilan sosyal ag sitelerini ilk 6rnegi 1997
yilinda kurulan, kullanicilarinin profillerini kaydetmesine, arkadaslarini davet
etmelerine, diger profilleri goérmelerine, grup olusturmaya imkan veren
SixDegress.com adli sitedir. 1997-2001 yillar1 arasinda AsianAvenue,
BlackPlanet ve MiGente gibi siteler kisisel ve profesyonel profil yaratmaya ve
arkadaglarinin profillerine izin almaksizin gz atmaya imkan veren yazilimlar ile
piyasaya ¢ikmistir. 1999 yilinda kurulan LiveJournal ise strekli yenilenebilen
bloglar iizerine kurulmus ve bu agda kullanicilar digerlerini takip edebilmekte,
grup yaratabilmektedir. 2001 yilinda is baglantilarinin kurulmasina olanak
saglayan Ryze.com adli site kurulmustur. 2002 de ise Ryze.com’u sosyal yonden
tamamlayici olarak, profilleri takip ederek arkadas olarak secilenleri, ayn1 yerde

oturanlar1 veya egitim gorenleri uyarmaya ve aga katilmaya tegvik imkani

142 YENICIKTI TUFAN Op.cit. s. 101.
3 YENICIKTI TUFAN Op.cit. s. 110-111.
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saglayan Friendster adli site kurulmustur. 2002 yilinda kurulan ve 2003 yilinda
faaliyete gecen LinkedlIn, sektor gozetmeksizin is diinyasindaki profesyonellere
hitap etmekte ve iiyelerine mevcut is durumlarini, ¢alistiklar1 sektori,
deneyimlerini, uzmanlik alanlarin1 ve mesleki bilgi ve tecriibelerini paylasma
imkan1 sunmaktadir. 2003 yilinda ise daha ¢ok kullanicilarin fotograf ve albiim
paylagimina imkan taniyan, Photobucket’i Flicker, Picassa ve MySpace gibi diger
fotograf ve video odakli sitelerin kurulmasi takip etmistir. 2004 yilinda Mark
Zuckerberg tarafindan kurulan ve kullanicilarin arkadas ¢evreleriyle daha kolay
bir sekilde ve giivenli iletisim kurmasini amaglayan FaceBook’u, 2005 yilinda
milyonlarca insanin kendisinin olusturdugu videolar1 paylastigi YuoTube’un
kurulmas: takip etmistir. 2006 yilinda Dorsey tarafindan kurulan Twitter ise
metin, ses, gOriintii ve veri paylasimi ve karsilikli mesajlagsma imkanlar1 ile
kullanicilarin ~ biiylik  begenisini  toplamugtir. 2007 yilinda FriendFedd,
GlobalGrind, Tumblr, Osmous kurulmus, 2008 yilinda Ping.Fm, Kontain, 2009
yilinda Netlog, Posterous, 2010 yilinda Google Buzz, Sportpost 6n plan1 ¢ikmis
ve yine 2010 yilinda Mike Krieger tarafindan kurulan Instagram sosyal aglara

yeni bir boyut getirmistir. ***

2010 yilindan sonra sosyal medya alanindaki gelismeler ve yenilikler

“Dijitalajanslar.com” adl internet sitesinde, **°

2010 yihinda, Instagramin Pinterest ile sahneye ¢iktig1, Google, Gmail ile
entegre calisan bir sosyal ag sitesi olan Buzz’i tanittigi, Foursquare tiim

konumlardan check-in yapma imkan veren degisiklik yaptigi,

2011 yihinda, Google+’a daha fazla kullanict saglamak i¢in i¢in Buzz’dan
vazgecildigi, Google+ davet yoluyla tanitildigi, Pinterest gordiigii ilginin arttigi,
davet kosulunun ortadan kaldirilarak Google+’in herkese acildigi, Snapchat’in
belli siire dahilinde goriintiilenmek iizere kullanicilarina arkadaslari ile fotograf ve

video paylagsmaya imkan saglayan site olarak tanitildigi,

14 YENICIKTI TUFAN Op.cit. ss.118-121.
15 TAS Gizem, “Sosyal Medya Tarihcesi” 2015. http://www.dijitalajanslar.com/sosyal-medya-
tarihcesi (e.t. 11.10.2017).
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2012 yilinda Vine video paylasim servisinin kuruldugu ve Twitter
tarafindan tanitildigi, bu arada Facebook’un bir milyar kullaniciya ulastigi,
Pheed’in tanitildigi, Sulia’nin gesitli konulara abone olmayi ve baglanabilmeyi
saglayan bir sosyal ag olarak tanitildigi, Thumb’un kitlelerin fikirlerinin ortaya
cikmasmi saglayan bir uygulama olarak ortaya ¢iktigi, bu arada
Tinder’in kullanicilarm yakinindakiler ile tanigmasi i¢in tasarlanan eglenceli bir
flort ortami olarak dikkat cektigi,

2013 yilinda, Medium’un bir blogging platformu olarak tanitildigi. Kleek’in

ise Facebook’ta en yakin arkadaglarinizla 6zel bir ag olusturulmasmi amaglayan
sosyal ag olarak ortaya ¢iktig, Viddy’ninvideo bazi sosyal medya
paylasimlarmin yapilabildigi bir site olarak boy gosterdigi,

2014 yilinda Atmospheir’in bir sosyal medya baglant1 yoneticisi ve kisisel
bilgileri profesyonellerden ayirdigi, her baglantiya ayri her seyin listelendigi ayr1
bir ID verildigi, Learnist ise Pinterest’in ¢ok igerikli versiyonu olarak ortaya
¢iktig1, bu sitede video, makale, imaj ve webinar bulunabildigi,

2015 yilinda, Periscope once i0S ile parlayan sonra da Android uygulamasi
ile zirve yapan bir canli yaym platformu olarak biiyiik kitlelere ulastigi,
Scorp’un video paylasim odakli yeni bir s6zlilk denemesi olarak genglerin yogun

ilgisini kazand1g1, seklinde bir siralama yer almaktadir.

2.3. Yaygin Kullanilan Sosyal Aglar

2.3.1. Facebook

Facebook internet sayfasinda, kendisi hakkinda;**® “Facebook Sayfast,
arkadaslarimizin ~ bize nasil  ilham verdigini, bizi destekledigini ve
baglandigimizda diinyayr  kesfetmemize yardim ettigini kutluyor.” seklinde

tanimlamaktadir.

146 https://www. facebook.com/pg/facebook/about/?ref=page_internal (e.t. 10.11.2017)
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Facebook’ta kullanicilar, farkli izin seviyelerinde istedikleri zaman 0Ozel
olarak belirledikleri kisiler ile veya herkese agik sekilde birbiri ile baglant1 veya
arkadaglik kurabilir, gruplara katilabilir, diger kullanicilarla paylasimda
bulunabilir. Diger ¢evrimigi sosyal aglara (Friendster, MySpace gibi) benzer
sekilde, kullanicilar kendilerine bir profil olusturabilir, arkadaslarin1 ekleyebilir,
digerlerinin profillerine izin verdigi kadariyla bakabilir, paylasilan bir resim veya

bilgiyi begenebilir veya yorum yazabilirler.

Facebook; Mark ZUCKENBERG ve arkadaglar1 tarafindan Harvard
Universitesi 6grencilerinin resimleri ile bazi kisa bilgilerinin konuldugu bir rehber
ihtiyacini kargilamak amaciyla 2004 yilinda tasarlanmistir. Facebook yazilimi ilk
kullanima verildiginden 450 iiyeye sahipken, kullanicilar aras1 mesafeyi ortadan
kaldirmasi, hizli ve 6zgiir bir iletisim imkani sunmasi nedeniyle 2004 yilinin
sonunda hizli bir sekilde yayilmis ve 1 milyon kullanictya ulagmistir. Bundan
sonra surekli olarak kendini yenileyen ve yeni 0zellikler eklenen facebook
giinlimiizde, reklam yapilabilen, gruplar olusturulabilen, mesaj gonderilebilen,
durum ve konum paylasilabilen fotograf etiketlenilebilen, sohbet edilebilen bir
sosyal medya uygulamasi halini almistir. Facbook’ta gizlilik endisesi ve kimlik
sunumu eksiklik olarak gorilmektedir. Sahte kimlikler ve mail adresleri ile Gyelik
acilabilmekte bu durumda cesitli sekillerde kotii kullanima olanak vermektedir.
2013 yilinda Coyle v.d. tarafindan yapilan arastrmada Hondurasli Universite
gencliginin, sanal gergeklik araci olarak Facebook kullandiklar1 ve Facebook
uzerinde gercek yasantilarinda sahip olduklar1 kimlikleri yerine daha farkli bir

kimlik kullanma yolunu sectikleri ortaya konulmustur. **’

Cesitli kaynaklara gore yapilan arastirmalar, diinyanin gesitli iilkelerinde
Facebook gibi sosyal aglarin giin gegtikge fazla dikkat ¢ektigi ifade edilmektedir.
Sosyal aglarm, kullanim amaci ve yogunlugunun {ilkeden iilkeye farklilik
gosterebilecegi, fakat diinya ilizerindeki inanilmaz biiylime hizinin ayni seviyede

oldugu belirtilmektedir. **®

YT YENICIKTI TUFAN Op.cit. ss.157-159.
%8 GULBAHAR v.d. s.3.
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Sonug¢ olarak, giiniimiizde ve yakin gelecekte Facebook’un bu dstiin
ozellikleri nedeniyle, isletmelerde Insan Kaynaklar: Yoneticileri’nin yas, kiiltiirel
ozellikleri ve aldiklar1 egitime gore c¢esitlilik gosteren yontemler kullanilarak
caligan motivasyonlarint artirmak i¢in de profesyonel olarak kullanilabilecegi

diisiiniilmektedir.

2.3.2. Twitter

Twitter, WEB 2.0 uygulamasi lizerine 2006 yilinda Jack Dorsey tarafindan
gelistirilmistir. {lk tasarlandiginda 140 ve daha az karakter sayisina sahip
kronolojik sirali Tweet adi verilen kisa mesajlarin yayimlanmasina izin veren
microblogging aracidir. Kullanicinin paylastigt bu tweetleri zaman tiineli
icerisinde kendisi ve diger takipgileri gorebilirler. Kullanicilar bu zaman tiinelini
smirlayabilirler, takip etmek istedigi kisileri secebilir ve bOylece kendi ana

sayfasinda sadece belirdigi kisilerin tweetlerini gorebilir.**°

Sizi takip eden ¢ok sayida kisiye hizli ve diisik maliyet ile mesaj
gonderebilme imkani saglanan Twitter’in popiilerligi zamanla artmis, hatta
iinliiler ve sanatgilar takip¢i sayilarini artirmak i¢cin adeta bir yarig igerisine
girmiglerdir. Teknolojik gelismelerin destegiyle komsu, akraba ve ¢ekirdek aile
iiyelerinin cep telefonlar1 {izerinden yaptiklar1 mesajlasma birden ¢ekirdek aile ve
komgularin dismna c¢ikarak, Ulasal hatta uluslar arast bir boyut kazanmasi

kullanicilari etkilemis ve Twitter’m popiilerliginin artmasmna neden olmustur. *°

Twitter’da, Facebook’taki gibi kullanicilarin arkadaslik isteklerine onay
vermeleri gerekmemektedir. Kullanicilar, takip etmeyi diisiindiikleri Kkisinin
isminin aratirlar ve takip edilecek kisinin onayma gerek kalmadan tiim

paylasimlarmi takip edebilmektedirler. Bu sayede kullanicilar mesajlar1 yani

9 Jane BOZARTH, Social Media for Trainers Techniques for Enhancing and Extending
Learning, San Francisco:Pfeiffer, 2010. (Aktaran: Nagihan TUFAN YENICIKTI, Sosyal Medya
Facebook ve Twitter Motivasyonlari, s.175).

%0 Narin BILGE, Medya ve Gazetecilik Etigi, “Yemegimi Yedim Konsere Gidiyorum”, Kitle
[letisiminde Yasanan Degisimler Sosyal Medya ve Ag Tolumu-1, Ed.Can Bilgili, Giiliim Sener,
Istanbul:2013, Reklam Yaraticilart Dernegi. (Aktaran: Nagihan TUFAN YENICIKTI, Sosyal
Medya Facebook ve Twitter Motivasyonlari, s.175).
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Twittleri kendisini takip eden tiim diinyaya ile paylasilasabilirler. Bu o6zelligi
sayesinde ilgi alaniniza gére uzman olan kisileri takip ederek onlarin bilgi ve

tecriibelerinden sizinle paylastiklar1 kadariyla bilgi sahibi olunabilmektedir.

Ayrica Twittlerin 140 kelime ile sinirli olmasi kisa ve 6z yazilmis metinlerin
hizl1 bir sekilde paylagilmasini saglamakla birlikte haberlerin yayilmasi geleneksel
medya organlarina gore daha hizli oldugundan haberleri takip etmek ve haber
gegmisine ulagsmak zorlagmaktadir. Tartigmalar ise hizli akistan dolayr kisa

stirmekte ve uzamamakta olup, anlik atismalar seklinde gergeklesmektedir. ™

Akademik yazinda, Twitter’m kullanimmnin basitligi ve kolay erisilebilir
olmasi kullanicilarin beklentilerini en aza indirerek bagimlilik olusturdugu dile
getirilmektedir. Ayrica, Twitter’da hizli bir akis oldugundan dolay: kullanicilar
daha Once ne paylastiklarin1 kisa siirede unutmalart nedeniyle Twitter’in
yakinlarindan saklanan kiigiikk seyleri itiraf etme sansi verdigi de ifade

edilmektedir.*>?

2.3.3. Whatsapp

WhatsApp, kendi internet sitesinde yer alan bilgilere gore; Jan Koum ve
Brian Acton tarafindan kurulmus olup, Halen tim diinyaya hizmet eden, hizli ve
giivenilir mesajlagsma hizmeti gelistirme amacima odaklanmig bir uygulama olarak
her gecen giin glincellenmeye devam etmektedir. WhatsApp, ilk 6nceleri cep
telefonlarndan gonderilen SMS'e alternatif olarak goriilmiistiir. Ancak,
halihazirda sesli arama, metin, fotograf, video, belge gonderme ve konum
paylasimi gibi pek c¢ok ozellik kazanmistir. WhatsApp Uzerinden gonderilen
mesajlar ve yapilan sesli aramalar gelistirilen ugtan uca sifrelemeyle korunmakta

ve lstiin giivenlik saglanmaktadir. Glnumizde 180'den fazla ulke yasayan

131 Asli TOSUNER, <“internet Aktivizminde Twitter’m Stratejik Konumu, iletisim
Cahismalarinda Dijital Yaklasimlar Twitter”, Ed. Selva Ers6z Karakulak-Ozge Ugurlu, Heretik
Basin Yaym, Ankara:2015, ss. 117-144 (Aktaran: Nagihan TUFAN YENICIKTI, Sosyal Medya
Facebook ve Twitter Motivasyonlari, s.179).

52 Hal NIEDZVIECKI, “Dikizleme Giinliigii”, Cev. Gokge Giindiig, Ayrmti Yaymlar,
Istanbul:2010.
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1 milyardan fazla insanin, ailesi ve arkadaslari ile her zaman ve her yerde

iletisimde olmak igin WhatsApp’1 kullandig1 belirtilmektedir.*>®

Akademik bir calismada, WhatsApp’1n iletisim 6zellikleri olarak,
“- Internet iicreti haricinde baska bir gizli iicret alinmadig,

- Coklu medya (video, goriintii ve sesli notlar) iletisimi sagladigi,

- Grup sohbeti secenegi sagladigi,

- Uluslararas: mesajlasma iicreti olmadigi,

- Pin ve kullanici isimleri olmadan sadece telefon numarasi ile
kullanilabildigi ve telefonun kisisel rehberi ile biitiinlesebildigi,

- Oturum a¢ma/kapatmaya gerek kalmadan WhatsApp uygulamasina
ulasilabildigi,

- Arkadas eklemeye gerek kalmadan telefon listenizdeki arkadaslarin
otomatik olarak goriintiiledigi,

- Bir sonraki kullanima kadar mesajlarin ¢evrimdisi olarak saklandigi,”

belirtilmektedir. 1>

Ayni ¢alismada, Whatsapp’mn sundugu anlik mesajlasmanin faydalari ise,
“- Hizli, anlik ve kolay iletisim,

- Hizli soru sorma ve hizli cevap alma,

- Is arkadaslar ile stirekli iletisim,

- Ayni anda birden fazla insan ile farkl ve etkili iletisim,

- Anlik yaratilmis taleplerle yazili toplantilar diizenleme ve konferans
benzeri iletisim kurabilme,

- Kolay dosya paylasimu ile hizli bilgi paylasabilme,

- Lletisimi siirekli kaydedebilme ve geriye donik izleyebilme,

- Iletisim giderlerinde tasarruf saglama” seklinde siralanmistir,**®

153 https://www.whatsapp.com/about/ (e.t. 27.12.2017).

™ Tilay YAZICI "Kisilerarasi iletisimde Anlk Mesajlasma Uygulamalarimn Yeri:
Whatsapp Uygulamas: ile Tlgili Universite Ogrencileri Uzerine Bir inceleme", International
Journal of Social Sciences and Education Research, 2015, ss. 1102-1119
http://dergipark.gov.tr/download/article-file/356111 (e.t. 26.12.2017).

15 YAZICI Op.cit. 5.11009.
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Yabanci bir kaynakta WhatsApp’in sundugu avantajlara ilave olarak,
aninda mesajlasma olanagi saglayan uygulamalarin resmi olmamasma ragmen
gruplarin organizasyonlarinda biiylik yararlar sagladigi, profesyonel is yasaminda
ve egitimde aninda mesajlagmanin etkisinin  (is koordinasyonu, toplanti
diizenlenmesi, hizli bilgi alig-verisi gibi) blylk oldugu, zaman yonetimi

hususunda esnek yéntemler sundugu, belirtilmektedir. **°

Sonu¢ olarak, WhatsApp yasanan son giincellemelerden sonra, grup
olusturma ve olusturulan grup icinde bilgi, resim ve video paylagsma ozelligi
sayesinde c¢esitli meslek gruplari, topluluklar ve isletmeler tarafindan Oncelik
haberlesme amaciyla olmak tizere, gesitli guvelik ve egitici videolarin ve bilgilerin
paylasildigi, motivasyon ve basari dileklerinin iletildigi sosyal bir platform halini

almustir.

2.3.4. Google Plus

Google+ n internet sitesinde, Google+ sayfalar ile;

“- Yayin olusturulabilecegi,

- +1'leme yapilabilecegi,

- Koleksiyon olusturulabilecegi,,

- Topluluk olusturulabilecegi ve topluluklara katilim saglanabilecegi,

- Diger Google+ profillerini ve Google+ sayfalarinin takip edilebilecegi’

belirtilmektedir. 7

Yogun bir kullanim alan1 olan Facebook ve Twitter’a benzer 6zellik tasiyan
Googlet, Facebook’ta paylasim, Twitter’da da takip¢i mantigiyla faaliyet
gOstermektedir. Bu benzerliklerin yani sira diger sosyal medya uygulamalaridan

farkli yonleri de mevcuttur. Bu platformda 6ne ¢ikan 6zellik, video goriismesine

1% VOGIAZOU Y. “Wireless Presence and Instant Messaging”, West Pole, 2002. (Aktaran:
Tiilay YAZICI, 2015)
57 https://support.google.com/plus/answer/1710600?hI=tr&ref topic=6320366 (e.t. 27.12.2017)
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dayali ve genis bir ag olan, toplu goriisme imkani sunan Hangouts

uygulamasidir.**®

Ayrica, Google Plus’in  bir sosyal ag sitesi olmaktan daha fazla ise
yarayacagl, kisisel veya isletmelere ait sitelerin trafik almasmi yani Google

aramalarinda iist siralara trmanmasini kolaylastiracag: ifade edilmektedir. ™

2.3.5. LinkedIn

LinkedIn Tum Dinya’da ve buna paralel olarak tlkemizde hizli biiyiiyen is
olanaklarina yonelik popularitesi yliksek olan bir sosyal agdir. Diger sosyal
aglardan ayrilan en belirgin yonii 6zellikle is diinyasina odaklanmis bir sosyal ag
olmasidir. Uyelerine, is arkadaslar1 veya potansiyel yeni is baglantilarin1 bulma ve
profesyonel bir 6zge¢mis sunma imkani tanwr. Ortak arkadaslar1 Onermesi ve
bulmay1 kolaylagtirmasi, ana haber akisini takip edebilme 6zelligi, grup olusturma
olanagi, glincel sorunlarin paylasilabildigi aplikasyonlar1 ile is diinyasi i¢in

interaktif bir ortamdr.*®°

LinkedIn’e iiye olan kullanicilar, ayrmtili bir 6zgegmis veya detayli bir
sirket sayfas1 tasarlayarak is bulabilir veya baglantilar kurabilir. Halihazirdaki ve
eski is arkadaslar1 ile baglant1 kurulabilir, ayn1 meslek grubuna ait olan potansiyel
is ortaklar1 ile grup olusturulabilir ve ortak baglantilar1 araciligiyla iletisim

kurulabilmektedir. ¢

“Bireysel Farkliliklarin Sosyal Sermaye Olusumuna Etkisi, Facebook ve
Linked-in Kullanicilari Uzerine Karsilastirmali Bir Analiz” adli makalede;

LinkedIn Gzerinden kurulan iletisimin, yeni is bulmalarina olanak saglayarak

158 https://teknoltan.com/google-plusin-sosyal-seoya-etkisi/ (e.t. 27.12.2017).

19 Yasemin KIZILDOGAN, “Google Plus Seo Cahsmalarim Nasil Etkiler?”
http://www.nedensosyalmedya.com/sosyal-medya-yonetimi/google-plus/google-plus-seo-
calismalarini-nasil-etkiler (e.t. 27.12.2017).

180" Diane ARTHUR, Recruiting, Interviewing, Selecting & Orienting New Employees. Cilt 5.
baski. USA: Amacom, 2012. (Aktaran: VARDARLIER Op.cit. s.68).

181 Elizabeth GARZARELLI, How to Get Recruited On Linkedin! Nottingham: eBooklt.com,
2013. (Aktaran: VARDARLIER Op.cit. 5.69)
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yararlt oldugu, LinkedIN baglantilarn1 genglerin henliz daha az kullandiklari,
buna sebep olarak genclerin mesleki gegmis ve birikimlerinin az olmasi nedeniyle
LinkedIn’de aktif olarak gortilmemelerinin sebep olabilecegine deginilmistir.
Ayrica gunumuzde birgok global isletmenin is ilanlarini ve isgoéren segimlerini

LinkedIn iizerinden gergeklestirdigi belirtilmistir. %

182 Ugur BAKAN, ilknur Karaaslan Aydogdu, Bireysel Farkliliklarm Sosyal Sermaye Olusumuna
Etkisi: Facebook ve Linked-in Kullanicilar1 Uzerine Karsilastirmali Bir Analiz, Intermedia
International e-Journal, Spring -June — 2017,

http://dergipark.ulakbim.gov.tr/intermedia/article/view/5000213106/5000182307 (e.t. 01.01.2018)
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BOLUM 3
IKY’DE MOTiVASYON VE EGiTiM AMACIYLA SOSYAL MEYDA
KULLANIMINA YONELIK LITERATUR ARASTIRMASI

3.1. Insan Kaynaklar Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal

Medya Kullanimi, Fayda ve Mahsurlar1 Hakkinda Yazin Taramasi

Sosyal medyanin, bilginin hizla yayilmasi, iletisimin ve etkilesimin
artirtlmas1 Ozellikleri nedeniyle insanlarin bu alanda duyduklar1 ihtiyaglari
kargilama da ve giinliik hayatin her alaninda oldugu gibi 6zellikle egitimin de bir

pargas1 haline geldigi belirtilmektedir.*®

Milyonlarca kullanicismm bir kismmi insan kaynaklar1 ydnetici ve
calisanlarinin olusturdugu sosyal medyanin g¢ogunlukla arkadaglarla iletisim
kurmak, yeni arkadaglar edinmek ve kisisel seyler paylasimi gibi farkli amaglar

dogrultusunda kullanildig: belirtilmektedir.**, 1%

Insan kaynaklar1 yonetici ve calisanlar1 acisindan da faydali olabilecegi
degerlendirilen imkanlar agisindan bakildiginda, sosyal medya ile ilgili yapilan bir

QOk Qa1151,1,121(121166’167’168’169

sosyal medya uygulamalarinin, hizli iletisim,
sorgulama, isbirlik¢i bir sanal platform, aninda katilim, evrak paylasimi, ders notu
paylasimi ve igerigini gorsellestirme, yardimlagsma, bilgi ve tecriibe paylagimi,

kaynak paylasimi gibi bir ¢ok imkanlar sundugu anlatilmaktadir.

183 Sacide Giizin MAZMAN, Sosyal Aglarin Benimsenme Siireci ve Egitsel Baglamda Kullanim,
Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2009, s.12.

164 Amanda LENHART, Mary MADDEN, Social Networking Websites and Teens:An Overview.
Pew Internet and American Life Project Report, Ocak, 2007, s.2-3. (Aktaran: Sacide Giizin
MAZMAN, 2009)

185 Neil SELWYN, Facebook Sosyal Arastirma Sempozyumu, University of London, 15 Kasim
2007 s.1, http://mwww.scribd.com/doc/513958/Facebookseminar-paper-Selwyn (e.t. 25.12.2017).

166 SELWYN, Op.cit. 5.2.

167 Rebecca ENGLISH, Jennifer Duncan HOWELL, Facebook Goes To College: Using Social
Networking Tools To Support StudentsUndertakingTeachingPracticum, Journal Of Online
Learning And Teaching, 2008, s5.596-602.

1% Esra KELES ve Pmar DEMIREL, Bir Sosyal Ag Olarak Facebook’un Formal Egitimde
Kullanimi, 5. Uluslararas: Bilgisayar Ve Ogretim Teknolojileri Sempozyumu, Firat Universitesi,
22-24 Eylil 2011, Elaz1g.

189 Sezan SEZGIN, Osman EROL, Nihal DULKADIR ve Ali KARAKAS, Bilgisayar ve Ogretim
Teknolojileri (BOTE) Ogrencilerinin Facebook Kullanim Amaglar1 ve Egitsel Baglamda
Kullanim fle Ilgili Goriisleri: MAKU Ornegi. International Educational Technology Conference
(IETC), Istanbul Universitesi, 25-27 Mayis 2011, Istanbul.
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Bir sosyal medya uygulamas: olan Facebook’un isletme ve kurumlar
arasinda, hizli bir sekilde giincellestirmeleri takip edebilmek, olaylar
dizenlemek, motivasyona yonelik bazi giizel haberler ile birlik beraberligi
vurgulamak iyi veya Uzuclt haberleri duyurmak ve izlemek icin uygun bir
platform olusturmasi nedeniyle, kurum i¢i iletisimde bir metod ve is ortaminda bir

arag olarak kullanilabilecegi belirtilmektedir.™

Buna ilave olarak, akademik yazinda Facebook’un egitimde, yardimlasarak
Ogrenme, arastirma, karsilikli sorgulama veya tartisma becerileri ile elestirel
diisiinme ve sorun ¢dzme becerilerini desteklemek i¢in video dosyalari, ses
dosyalari, resimler, tablolar, sunu vb. paylagmak, giinliik gelisen olaylari, ¢esitli
haberleri, kullanic1 profili bulunan kisi veya gruplart takip etmek, tartigma

ortamlarma dahil olmak i¢in kullamlabilecegi belirtilmektedir.*"*

Yine bir sosyal medya uygulamasi olan Twitter’in, ders igerikleri ve
tarihiyle ilgili degisikliklerin bildirilmesi, ders veya makale 6zetinin paylasilmasi,
faydali web adreslerinin paylasilmasi, istenen kullaniciy: takip etme, izleme ve
rapor hazirlama, takipgilerin tartigmalarini kayit alta alabilme, hikaye olusturma
gibi farkl etkinlikler diizenleme, dil 6grenme ve ¢eviri yapma yetenegini
gelistirme, baska sosyal aglar ile baglanti kurma ve son olarak ogrencilerin
takipcileri ile periyodik tartigmalar gergeklestirme amaclariyla ¢esitli bilgi

paylagiminda kullanilabilecegi belirtilmektedir.'"®

Yapilan akademik bir calismada, sosyal medyanin iletisim araci olarak
kullanilmas: etkinlik, etkililik ve maliyet gibi avantajlarla birlikte asagidaki

firsatlar1 sundugu belirtilmektedir;

“- Sosyal medya, ¢calisanlara daha ¢ekici olan, hazmi kolay ve erisilebilir bir

tutumla bilgiden fayda saglanmasina olanak tanir.

70 | an SAFKO, The Social Media Bible, Tactics, Tools, And Strategies For Business Success,
New Jersey:John Wiley ve Sons Inc. 2010, (Aktaran: Nagihan TUFAN YENICIKTI, Sosyal
Medya Facebook ve Twitter Motivasyonlari, s.158).

't GULBAHAR v.d. s.4.

12 http://stevewheeler.blogspot.com/2009/01/teachingwith-Twitter.html e.t.25.09.2017
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- Calisanlar, saghk girisimlerini giinliik saglik ve sthhat ipuglar: paylasarak
destekleyebilmektedir.

- Sosyal medyanin yardimiyla, ¢alisanlarla bir diyalog baslatilabilir. Gelen
anlik geri bildirimlerle, ¢alisanlarin duyurulara ve yeni faydali Onerilere olan

tepkilerini gercek zamanl olarak élciilebilmektedir.” *™

Sosyal medyanin insan kaynaklar1 yonetiminde bir diger kullanim alani ise
calisanlarla iletigimi saglamasi yani iletisim yoluyla isletmelerin caliganlarin
yasamina dahil olmasi, onlarin ait olma, aile olma, sahiplenilme gibi duygularina
etki ederek, duygusal bazi ihtiyaclarmin karsilanmasina yardimci olmasidir. Ait
olma, sahiplenilme gibi duygular insanlarin isletmeye bagliligini artiracagi gibi
motivasyonlarini yiikselterek daha verimli olmalar1 ve isletme i¢in daha fazla
emek harcamalarini sebep olur. Mutlu ve motivasyonu yiiksek calisanlarin
olusturacagi sinerji isletmelerde dogru kullanilirsa performans artisgi, iiretim ve

hizmet kalitesinin artmasina olanak verecegi diisiiniilmektedir.

2009 yilinda Blackey ve Chew tarafindan, sosyal medyanin 6grenme ve
Ogretim deneyimlerini zenginlestirmek i¢in yiiksek Ogretim Ogrencileri,
akademisyenler ve kurumlar acisindan faydalar1 olduguna deginilmistir.
Arastirmacilara gore, sosyal aglar iletisim becerilerinin gelisimine katki saglar,
sosyal katilimi ve baglilig1 genisletir, yasitlarinin birbirlerine olan destegini
giiclendirir ve igbirligine dayali 6grenmeye yardimci olur. Ayrica sosyal ag
sitelerinin egitim siireglerine kolaylikla entegre edilebildigi ve bu tiirdeki
kullanimlarin hizla yaygimlastigindan bahsedilmekte, bircok Ogrencinin ve
aragtirmacmin ¢ok daha basit adimlar1 takip ederek bir topluluga iiye olabildigi
veya kendi grubunu olusturabildigi, kendi aralarinda paylasimlarin daha kolay
gerceklesmesi nedeniyle, iletisim ve doniit agisindan olduk¢a kolaylik sagladigi

belirtilmektedir. ™

173 \VARDARLIER Op.cit. ss. 89-90.
174 GULBAHAR v.d. Op.cit. s.2.
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Glinlimiizde sosyal aglarin bir¢ok Ozellige ve olanaklara sahip olmasi,
Ogretmenlerin  ve akademisyenlerin egitim siireclerini  aktif, yaratici,
yardimlasarak 6grenme ile desteklemelerine katki saglamasinin yaninda, karsiliklt
iletisimi gelistirerek, 6gretmen-6grenci, 6grenci-0grenci etkilesimini arttirmakta,
ayrica Ogrencinin problem ¢0zme ve arastirma ve becerilerini gelistirmeleri

konusunda destek oldugu belirtilmektedir."

Hollanda da 2014 yilinda yapilan “Sosyal Medyanin Isyerinde Ogrenmeye

Etkisi”” konulu bir aragtirmada, *'°

- Sosyal medya kullaniminin, ¢alisanlarin islerinde yaptiklarini sdyleyen
ogrenme etkinlikleri ile pozitif bir iligkiye sahip oldugunu, Sosyal medyay1
islerinde ayda bir defadan fazla kullanan ¢alisanlarin, islerinde ayda bir kez veya
daha az sosyal medya kullanan ¢alisanlara kiyasla daha sik 6grendikleri sonucuna

varildigi,

- Sosyal medya kullanimi, daha fazla bilgi edinme olarak algilanmasi,
katilimcilarin - sosyal medyayr kullanma bi¢imiyle aciklanabilecegi, medya
cogunlukla, isbirlik¢i projeler ve medya paylasan topluluklar yoluyla bilgi
toplamak i¢in kullanildigy,

- Baz1 durumlarda, is yerinde sosyal medya kullaniminin 6grenmeye az etki
ettigi veya hic etki etmedigi, bununla birlikte, gorevle ilgili olmayan etkilesime

(tebrik, espriler ve 6vgii gibi) katkida bulundugu,

- Bulgular, kuruluslarin isyerinde 6grenmeyi desteklemek i¢in caliganlar
arasinda sosyal medyanin kullanimmi tesvik etmeyi diisiinebilecegini ortaya

koydugu, sonuglarma ulasildig: belirtilmektedir.

5 GULBAHAR v.d. Op.cit. s.5.

76 \VAN Puijenbroek, T., Poell, RF, Kroon, B. ve Timmerman, V., “The effect of social media use
on work-related learning” Bilgisayar Destekli Ogrenme Dergisi, Cilt 30, Say1 2, Nisan 2014, ss.
159-172.
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Egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi i¢in IKY departmany, {ist ydnetimden en
alt diizeyde calisana kadar planlama yapmalidir. Egitimin dogru planlanmasi i¢in
oncelikle egitim ihtiyaclar1 diger birim yoneticileri ile birlikte ¢alisilarak ortaya
konulur. Egitimi verebilecek firmalar ile goriigmeler yapilip, egitimlerin igerikleri
hakkinda bilgi edinilir. Egitim planlamasinda ¢alisanlar planlanan egitimlerde bir
grup veya pozisyondan ziyade birey olarak degerlendirilmek isterler. Sosyal

medya bu agidan bireylerin degerlendirildigi 6nemli bir aragtir. o

Isletme tarafindan ihtiya¢ duyulan egitim i¢in bu egitimi veren firmalarinin
sosyal medya profilleri incelenerek bir bilgi edinilmesi mimkundir. Gunimizde
egitim, firmalar i¢in isgdren tutundurma ve verimliligini arttirmada 6nemli bir
islevdir. Calisanlar i¢in egitimin icerigi, egitimin kisisel gelisimine mi yoksa
mesleki gelisimine mi katki saglayacagi, egitmenin bilgi seviyesi, diizenlenen
egitimlerin kalitesi ve sonunda verilen sertifikalar 6nem tasimaktadir. 1KY
biriminin hedefi de ¢alisanlarin egitimi aldiktan sonra isletmede verimli ve yiiksek
performansh caligsabilmesi i¢in ortaya ¢ikan ihtiyaglar dogrultusunda egitim ile
desteklenmesidir. Bu isletme i¢in gereklilik, c¢alisan icin ise motivasyon
unsurudur. Calisanin, kendisine deger verildigini ve 6nemsendigini hissettirir. Bu
yiizden IKY departmanlar1 hizmet alacaklar1 egitim kurumlarini secerken ¢ok titiz
davranmakta ve sosyal medyada referanslar1 iyi olan en uygun firmay: segcmek
icin arastirma ve degerlendirme yapmaktadir. Ayrica isletmelerde calisanlarda
diger firmalarda kendisi ile ayni uzmanlik alanlarma gore verilen egitmenleri
takip edebilmektedir. Firmalardan ve profesyonellerden alinan egitimlerin
sonunda yeni bilgi ve deneyimleri paylasma imkani ile egitimler bitse bile “is
basinda” konu ile ilgili siirekli destek alinabilmektedir. Egitim sonrasmda da
sosyal medya iizerinden egitmenlerle iletisim kurulabilmekte ve soru ve

problemlere hizl yanit alinabilmektedir. *"®

Yine akademik bir yayinda, giiniimiizde sosyal ag sitelerinde sadece kisisel

arkadaslik kurmak ve sohbet etmek igin degil, pazarlama, e-ticaret, egitim,

Y7 Don TAPSCOTT, “Grown Up Digital” New York: Mc Graw-Hil, 2009. (Aktaran: Pelin
VARDARLIER, Insan Kaynaklar1 Y®6netiminde Sosyal Medyanin Rolii, 2014).
178 \VARDARLIER Op.cit. s5.87-88.
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kiiltiirel yaraticilik, medya ve eglenceye erisim, saglik uygulamalar1 ve
sosyopolitik eylemcilik gibi en Onemli faaliyetlerde kullanilir hale geldigi
belirtilmektedir. "

Gunumizde sosyal paylasim sitelerine, sahsi bilgisayarlar, tabletler, cep
telefonlar1 ve hatta televizyon gibi her elektronik cihaz tizerinde erisilebiliyor
olmas1 Ozellikle genclerin vakitlerinin 6nemli bir bolimund sanal ortamda
gecirmelerine neden olmaktadir. Bu durumun isletmeler agisindan bir avantaj
olarak kullanilabilmek i¢in {iriin pazarlama ve reklam uygulamalar1 gibi faydalarin
yaninda, son yillarda sosyal medyadan egitim amaciyla yararlanilmaktadir. Ayrica
cesitli sosyal medya uygulamalar1 ve gruplar olusturularak calisanlarin,
duygularina hitap edilebilmekte, ¢alisanlarmn yalniz olmadiklar1 hissettirilmeye
calisilmakta, bir nevi calisanlarin bazi duygusal gereksinimleri isletmeler

tarafindan sosyal medya araciligiyla karsilanmaktadir.*®

IKY ve sosyal medya iliskisinde, giiniimiizde her giin sayisi artan sosyal
medya kullanicilari, kendi arzu ve ihtiyaglarina yonelik belirli doyumlar elde
etmek i¢in sosyal medya uygulamalarii segmektedirler. Gelisen medya anlayisi
ile birlikte isletmeler sosyal medyayi, tiim IKY fonksiyonlarinda aktif bir sekilde
kullanmak zorunda olduklarini, bu yolla isgéren ihtiyaclarmni daha hizli, daha

diisiik maliyetler ve kaliteli bir sekilde karsilayabildikleri belirtilmektedir.**

Sosyal medya’nin orgiite etkileri ¢ok fazladwr. Orgiit ydnetici ve
calisanlarinin iletisim yontemi sosyal medya araciligiyla oldugu i¢in olumlu ve
olumsuz etki haliyle kaginilmazdir. Etkilesim de geri doniis siiresi kisa oldugu i¢in

baz1 olumsuz gostergeler seri sekilde olumluya gevrilebilmektedir. %2

1% Manuel CASTELLS, “isyan ve Umut Aglar1 internet Caginda Toplumsal Hareketler” Cev.
Ebru Kilig, Kog Universitesi Yayinlari, Istanbul:2013.

180 YENICIKTI TUFAN Op.cit. s.20.

181 \VARDARLIER Op.cit. s. 90.

82 ALIKILIC, O., ONAT F. Bir Halkla iliskiler Aract Olarak Kurumsal Bloglar, Yasar
Universitesi Journal of Yasar University 2007 8(2), ss. 899-927.
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Akademik bir ¢aligmada, Sosyal medyanin kurumlara sagladigi

avantajlardan bazilari;

“Marka bilinirliginin artmasi: “Sosyal ag pazarlamasinin en énemli
kullanim nedenlerinden birisi marka’yi duyan ve kullanan sayisinin
arttirdmasidir. Sosyal aglar dogru kullanildig sekilde olumlu sonuglar

alinmaktadir.

Genis kitlelere ulasma olanagi: Sosyal aglar iizerinden isletmenin
cevrimigi olarak tamtilmasinda geniy kitlelere ulasabilme imkani bulunmaktadir.
Kurumun paylastigi giincellemeler takipgileri tarafindan begenilerek ya da

tavsiye edilerek paylasim agi olusturulabilir.

Maliyetinin diisiik olmasi: Herhangi bir maliyet olmaksizin sosyal medya

tizerinden istenildigi kadar kurum bilgisi paylasilabilmesi” 183

belirtilmektedir.

seklinde

Sosyal medya sundugu c¢esitli avantajlarin yaninda baz1 dezavantaj ve
tehditleri de beraberinde getirmektedir. Icerik hazirlama, sayfa ve profil
olusturmada herhangi bir kisitlama ve giivenlik olmamasi nedeniyle istenildigi
gibi sahte kullanicilar ile sosyal medya gruplarina giris yapilmakta ve firma veya
kurumlarin kendi haklarinda yazilan dogru veya yanlig bilgileri siirekli takip
edememelerinden dolayi, bazen sosyal medya sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden
olabilmektedir. Bezen bu sorunlar iyi yonetilmedigi takdirde firmalara gesitli

zararlar vermekte, bu durum krize de doniisebilmektedir.'®*

Yapilan bazi arastirmalarda ise, giiniimiizde ¢ok yaygmn bir kullanim

alanina sahip olan sosyal aglarin, insanlar1 hem olumlu hem de olumsuz yonde

183 BEKEM Op.cit. s5.32-33.
184 SONMEZ E., “Stratejik Iletisimde Sosyal Medyanin Kullamim Alanlari”, Cumhuriyet Gazetesi
Bilim ve Teknoloji Eki, http://Acikarsiv.Atilim.Edu.Tr/Browse (e.t. 11.10.2017).
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ctkilediginde sdz edilmektedir.'®® Benzer bir arastrmada, Universite
ogrencilerinin bir bolimiimiin sosyal medya uygulamasi olan Facebook’u vakit
kayb1, asosyallesme, amacimdan sapma ve bagimlilik yapma gibi olumsuzluklar
nedeniyle kullanmadigi belirtilmektedir.*® Bu arastirmadan yola ¢ikarak, benzer
sekilde insan kaynaklar1 yoneticileri ile firma c¢aliganlarinin bu ortamlar1 ig amagli
da olsa uzun siire kullandiklarinda, bu ortamlarin bagimlilik yapabilecegi

diisiiniilmektedir.

Benzer sekilde, Sosyal Aglarda gereginden fazla zaman harcayan

6grencilerin okul basarisinda diisiis oldugu ifade edilmektedir.'®’

Bu baglamda
gereginden fazla sosyal medyada zaman harcanmasinin 6grenciler gibi yoneticiler
icinde ciddi zaman kayiplarina yol agabilecegi ve is kayb1 ve performansta diisiis

meydana getirecegi diisliniilmektedir.

Sosyal Medya platformlarinda metin bazli bilgilerin yaninda gorsel
iceriklerin de kullanima girmesiyle birlikte kimlik bilgilerinin ger¢ek kimliklerle
Ortiisme oranlar1 artis gostermeye baglamigtir. Bu konuda kigisel profil
resimlerinin kullanilmaya baslamas1 6nemli bir asama kaydedilmesini saglamistir.
Ozellikle giiniimiizde Facebook ve Twitter gibi uygulamalar e-posta adresi,
telefon numarasi gibi ¢esitli kimlik dogrulama yollar1 ile kullanicilarin miimkiin
oldugunca gercek kimlikleri ile giris yapmalarini saglamaya ¢alismaktadir. Bu
Oonlemlere ragmen yinede sahte hesaplarin bir hayli yogun kullanildig1 da
bilinmektedir. Facebook, Twitter ve Instagram gibi sosyal medya uygulamalari
kullanicilarin bireysel olarak var olabildikleri alanlar oldugundan dolay1 kimlik ve
benlik temsilleri bir hayli 6nemlidir. Bu durumda alinan tiim ilave 6nlemlerin
bireyler arasindaki iletisimin dogru bilgiler ve yasal cercevede yliriimesini
saglamak gibi bir amacin oldugu aciktir, diger bir yonden ise kullanicilarin dogru

kimlik kullanmalar1 reklam verenler ve Insan Kaynaklar1 uzmanlarmin ise alim,

185 Meryem KOC ve Murat KARABATAK, Sosyal Aglarm Ogrenciler Uzerindeki Etkisinin Veri
Madenciligi Kullamilarak incelenmesi, 5. Uluslararast Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri
Sempozyumunda Sunulan Bildiri, Firat Universitesi, Elaz1g, 2011.

186 Zeynep TURAN ve Yiiksel GOKTAS, Cevrimici Sosyal Aglar: Ogrenciler Neden Facebook
Kullanmiyor? 5. Uluslararasi Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri Sempozyumu, Firat
Universitesi, 22-24 Eyliil 2011, Elazig.

187 Meryem KOG ve Murat KARABATAK, Op.cit.
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odiillendirme gibi alanlarda topladiklar1 verilerinde gerg¢ek¢i olmasi agisindan ¢ok

onemlidir. 88

Facebook, Twitter, Google+...vb. gibi sosyal platformlarda insanlarin sanal
topluluklar olusturarak, farkli fikir, goriis ve gesitli diisiinceleri ile gorsel ve sesli
icerikleri hicbir engellemeyle karsilagmadan Ozgiirce paylasilabilmesi, sosyal
medyanin ayni zamanda demokratik bir yapiya sahip olmasmi saglamistir. Sosyal
medyanin 6zgiir ve daha demokratik bir yapiya sahip olmasi, bu aglarin toplumsal

ve politik amaglar icin de kullanilabilmesini miimkiin kilmistir. **®

Bu baglamda, bilginin ¢ift yonlii akis1 sayesinde insanlar bilgiyi sadece alan
degil, bilgi veren paylasan bireylere doniismiistiir. Sosyal medya sayesinde
insanlar her tiirlii bilgiye kolayca ulagabilmektedir ve diinyada yasanan her tiirlii
gelismeden kitlelerin aninda haberi olmaktadir. Son donemde ortaya c¢ikan
“Wikileaks Belgeleri”, “Arap Bahar1” ve iilkemizde yasanan “Gezi Parki
Olaylar1” gibi 6nemli olaylarda Sosyal Medya kullanilarak yapilan algi yonetimi
sosyal medyanin ne kadar etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu olaylar gosteriyor
ki sosyal medya kotii niyetli kisilerin ve Orgiitlerin kolaylikla ulasabildigi ve
alginin yonlendirilerek kitlelerin harekete gecirilebildigi suca ve karisikliga

stiriiklenebilecegi uygulamalar halini doniisebilmektedir. *°

Twitter basta olmak iizere Sosyal Medya uygulamalar1 bu tarz olaylarda
basrolii oynamustir. Clunkl Twitter gergeklesen bir olay hakkinda tiim bilgileri
aninda paylagmalar1 ve tartismalari, kisa bir sekilde tepki gosterilmesine olanak

saglamustir. Ornekler gosteriyor ki sosyal medyanimn hizi ve kétii kullanima agik

188 Goksel GOKER, Savas KESKIN, “Sosyal Medya Tiirevi Olarak Sosyal igerik Platformlar::
Betimsel Bir inceleme” Uluslararas1 Sosyal Arastirmalar Dergisi Cilt: 8 Sayr: 39, Agustos 2015,
$s.861-874 www.sosvyalarastirmalar.com (e.t. 26.12.2017).

189 Ahmet CETINKAYA, Ozgiir Erkut SAHIN, Ali Murat KIRIK, “Tiirkiye'de Sosyal Medyanin
Sosyal ve Siyasal Kullanimi Uzerine Bir Arastirma”, Uluslararas1 Bilim Kiiltiir ve Spor Dergisi
(IntJSCS), Cilt 2, Say1 4, 2014. http://dergipark.ulakbim.gov.tr/intjscs/article/view/5000113672
(e.t. 27.12.2017).

190 Ali KORKMAZ, “Yeni Toplumsal Hareketler ve Twitter, iletisim Calismalarinda Dijital
Yaklagimlar Twitter”, Ed.Selva Ersoz, Karakulak-Ozge Ugurlu, Heretik Basin Yayin, ss.93-116,
Ankara:2015, (Aktaran: Nagihan TUFAN YENICIKTI, Sosyal Medya Facebook ve Twitter
Motivasyonlari, s.180).
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olmasi nedeniyle Insan Kaynaklari Yonetimi amaciyla sosyal medyanin
kullannmmda da benzer sekilde c¢alisanlarin provoke edilmesi, firmalarda
gerceklesen bazi olaylarm carpitilmasi firmanin adinin karalanmasi gibi olumsuz

sonuglara da yol agabilecegi degerlendirilmektedir.

3.2. Tiirkiye’de IKY’de Sosyal Medya Kullamm Hakkinda Yapilan

Arastirmalar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Sosyal Medya Kullanimi hakkinda daha 6nce
yapilan ¢alismalarin bulunmasi amaciyla YOK tez kitiiphanesi taranmis olup,

Tirkiye de 2017 yilina kadar bu alanda bes ¢alismanin yapildig: tespit edilmistir.

Calismada faydalanilan bu alandaki ilk arastirmanin, Sn. Pelin
VARDARLIER tarafindan Istanbul Beykent Universitesinde “insan Kaynaklari
Yonetiminde Sosyal Medyanin Rolii” konulu doktora tezi olarak yapildigi

goriilmiis olup, s6z konusu ¢alisma incelendiginde zetle; **!

- Uygulama boliminde, 2012 yilinda Capital 500 listesinde bulunan
isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticilerine veya temsile yetkili ¢alisanlarina

anket uygulanarak arastirma yapildigi,

- Isletmelerde insan kaynaklar1 fonksiyonlarmda sosyal medya kullaniminin
etkisi olup olmadigi sosyal medya ile igsletme performansi ve insan kaynaklari

performansi iliskilerinin degerlendirildigi,

- Caligmada insan kaynaklar1 yOonetiminde sosyal medya kullaniminin,

isletmedeki insan kaynaklar1 ve igletme performansini pozitif etkiledigi,

- Isletmelerde sosyal medya kullanimmin isletme performansma etkisi ile
sosyal medya kullaniminin insan kaynaklar1 performansina etkisi arasinda anlaml

bir iliski oldugu,

191 pelin VARDARLIER , “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Sosyal Medyanin Rolii”, Istanbul
Beykent Universitesi: Yaymlanmig Doktora Tezi, Istanbul: 2014, ss. 103-124.
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- Isletmelerin faaliyet alanlar1 ve/veya biiyiikliikleri ile sosyal medyanin

insan kaynaklarinda kullanimi arasinda anlamli bir iligki oldugu,

- Sirket calisan sayilar1 arttikga sirketlerde sosyal medya kurallarmin

/politikalarmin uygulanma sikligmin arttig1 sonuglarina ulasilmigtir.

- Arastirmanin sonuglarma iligkin bulgular arasinda 6zetle; sosyal medyanin
hayatimiza girmesi ile Insan Kaynaklar1 Siireglerinde kullanilan ydntemlerin
genisledigi, 6zellikle geng ve yetenekli calisanlarin sosyal medyay1 ig arama ve
bulma amaglarryla kullandigi, IKY birimlerinin sosyal medyay1 (2014 yilinda)
yeni yeni kullanmaya basladigi, en yaygin olarak Facebook’un, ikinci yaygin
olarak da daha ¢ok ise alim yapan insan Kaynaklar1 Danismanlik firmalarinda ise
LinkedIn’in kullanildigi, Facebook ve Linkedin 6zellikle Y kusagi ile ¢alisan
isletmeler tarafindan kullanildigi, Twitter ve Google’n is alanlarna iliskin 6zel
uygulamalar1 olmamasi nedeniyle sik kullanilmadigi, sosyal medyay: kullanan
firmalarin faaliyet alanlarinin incelendiginde Hizmet sektoriiniin bir adim daha

6nde oldugu sonuclarma ulasildig: goriilmiistiir. %

Calismada faydalanilan bu alandaki baska bir aragtirmanm Sn. Mustafa
SEKER tarafindan Sakarya Universitesi’nde “insan Kaynaklar Yénetiminde
Sosyal Medyamin Kullanimi Uzerine Bir Arastirma” konulu yiiksek lisans tezi

olarak yapildig1 goriilmiis olup, tez 6zetinden; %2

- Arastirmada sosyal medyanin insan kaynaklarnin fonksiyonlarinda

kullanilmasima yonelik roliiniin ortaya konulmasinin amaglandig;,

- Arastirma cercevesinde ulusal capta faaliyet gosteren ve Facebook web

sitesinde kariyer sayfasi bulunan dort sirketin insan kaynaklar1 yoneticisi, 3 6zel

2 Ibid., ss. 124-125.
19 Mustafa SEKER , “insan kaynaklari yonetiminde sosyal medyamin kullamm iizerine bir

aragtirma”, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yénetim ve
Organizasyon Bilim Dali, (Yayinlanmamis YUksek Lisans Tezi), Sakarya:2015.
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istihdam  blrosu yoneticisi ve 1 0&zel egitim kurumu ile milakatlar

gerceklestirildigi, kurumlar ile facebook iizerinden iletisime gecildigi,

- Arastirma sonucunda yonetim destegi ve hedef kitleye dogru araclarla
ulasimm 1KY fonksiyonlar1 gercevesinde basarmin anahtar1 oldugu, Sosyal
medyanm segme ve ise alma, egitim ve igveren markasi gibi fonksiyonlarinda

aktif olarak kullanilabildigi sonuglarina ulasildigi, 194 gorilmiistiir.

Calismada faydalanilan bu alandaki baska bir arastirmanin Sn. Mehtap
BENLI tarafindan Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi’nde, “Sosyal
medyanin insan kaynaklari yonetiminde ise alim siirecinde etkisi: Ornek bir
cahiyma” konulu yiiksek lisans tezi olarak yapildigi goriilmiis olup, calismaya

iliskin yapilan incelemede 6zetle; *°

- Uygulamada insan kaynaklar1 islevleri ile yenigagda ilerleyen teknoloji ve
internet aglari, sosyal medya araclari, web siteleri ve kurumsal sitelerin igse alim

stirecini nasil etkisi altina aldig1 arastirilmas,

- Aragtirmada, sayisal olarak 6l¢iimlenemeyen bir aragtirma modeli olarak
kalitatif aragtirma tekniklerinden biri olan “Derinlemesine Goériisme Teknigi”
secilmis ve galisan sayisina ve ulusal-uluslararasi diizeyde faaliyet gosteren buytk
olcekli ve KOBI niteligi tastyan 10 firmanm insan kaynaklar1 uzmanlari ile
derinlemesine goriismeler gergeklestirildigi, goriismeler esnasinda Onceden

hazirlanan anket formunun kullanildigi,

- Uygulamada, insan kaynaklar1 yonetiminin yeni ¢6ziim ortaklarini sosyal
medya araglarmnin olusturacagi, ise alim esnasinda sosyal medya araclarini aday

degerlendirmede kullanilabilecegi,

194 Ibid.

195 Mehtap BENLI, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde ise Ahm Siirecinde Sosyal Medyanin
Etkisi: Ornek Bir Cahsma”, Istanbul Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla
Iliskiler ve Tanitim Anabilim Dali Pazarlama iletisimi Bilim Dali, (Yayinlanmis Yiiksek Lisans
Tezi), istanbul:2014. ss.57-72.
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- Klasik medyadan fazlasini sunan sosyal medya araglarinin, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin paydaslarini degistirecegi gibi hedef kitleye olan anlik
ulagim1  kolaylastiracagy, klasik uygulamalarm yani sira yeni iletisim
teknolojilerinin sundugu hizmetlerin bilgiye hizli erisim adina yavas yavas

kullanilmaya baslandig1 saptanmas,

- Firmalarin geneline bakildiginda giincel bilginin erisimi noktasinda klasik
ogrenme metotlarinimn kullanimin yitirmedigi goriilirken 10 firmadan 6 tanesinin

cesitli mecralar1 kullantyor olmasi ile beraber sosyal medyay: da tercih ettigi,

- Sosyal medya kavrami ¢ok yeni bir olgu olmasina ragmen bu mecralarda
yer alan bilgi iKY profesyonellerinin kullanimu ile insan kaynaklar1 alaninda giin
gectikce egitim, gelisim ve bilgi erisimi olarak yerini aldig,'®® sonuglarina

ulasildig1 goriilmistiir.

Calismada faydalanilan bu alandaki diger bir aragtirmanm Sn. Tllay
Sonmez BEKEM tarafindan Beykent Universitesi’'nde “insan Kaynaklan
Yonetiminde Orgiitsel Degisim A¢isindan Sosyal Medyamin Etkileri” konulu
yiksek lisans tezi olarak yapildigi goriilmiis olup, calismaya iliskin yapilan

incelemede 6zetle, ¥’

- Arastirmanm amacimin sosyal medyanin insan kaynaklar1 calisanlart ve

yoneticileri Uzerindeki etkisinin incelenmesi oldugu,

- Yapilan arastirmanin istanbul, Sakarya ve Zonguldak illerindeki saglik,
banka, egitim ve hizmet sektorii calisanlarmma anket uygulanmasiyla

gerceklestirildigi,

- Cinsiyete gore kadin ve erkeklerin Sosyal Medya kullanim1 karsilastiriimig

ve sonugcta kadinlarin daha ¢ok sosyal ag kullandiklar1 bulunmus,

" Ipid., s.62.

Y97 Tillay SONMEZ BEKEM “insan Kaynaklar1 Yénetiminde Orgiitsel Degisim Acisindan
Sosyal Medyamin Etkileri” Istanbul Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yonetimi Anabilim Dali Insan Kaynaklari ve Orgiitsel Degisim Bilim Dal1 (Yaymlanmis Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul:2014, ss 38-106.
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- Egitim diizeylerine gore yapilan karsilagtirmada, her egitim diizeyindeki

bireyin sosyal medyay1 ayn1 oranda kullanabildigi bulunmus,

- Egitim diizeylerine gore, sosyal medyanin iletisim amacli kullanimi
incelendiginde, 2 yillik yiiksekokul mezunlarinin sosyal aglar1 daha fazla

kullandiklar1 ve sosyal aglarda daha etkin bir iletisim kurduklar1 saptanmus,

- Uyelik durumlarma iliskin yapilan degerlendirmede, dort yillik lisans

mezunlarinin sosyal aglara daha fazla liye olduklar1 belirlenmis,

- Kigilerin aldiklar1 Gcretin sosyal ag kullanimina doniik oOrgiitiin genel

degerlendirilmesine etki etmedigi anlagilmas,

- Bekér ve bosanmislarin sosyal ag kullanma oranlar1 evlilere gore daha

yiiksek oldugu anlagilmas,

- 20 ve 30 yas arasindaki ¢alisanlarin daha fazla sosyal ag kullandiklar1
tespit edilmis ve ilave olarak yas ilerledik¢e soysal ag kullanim sikliginin diistigi

tespit edilmis, ileri yaslarda sosyal aga liye olma oraninin azaldig1 goriilmiis,

- Calisma siiresi esas alindigi, O ile 5 yil arasinda ¢aligmis olanlarin daha
fazla sosyal medya kullandigi, kurumdaki ¢alisma siiresinin, sosyal ag

kullanimia yonelik orgiit ici iliskilere etki etmedigi,

- Sosyal agin kurum igi iligkileri olumlu etkiledigi, motivasyon ve verimlilik
agisindan yararl olabilecegi, ancak dogru kullanilmadiginda ise kurum i¢i kaos

olusturabilecegi, Sosyal agin orgiit dis1 iliskileri olumlu etkiledigi,

- Sosyal agin bireyin kigisel iligkilerini olumlu etkiledigi ve zaman yonetimi

acisindan faydali olabilecegi, 198 sonuglarina ulasildigi goriilmiistiir.

198 | bid, s 96.

78



Caliymada faydalanilan bu alanda 2017 yilina kadar yapilmis son
arastrmanim Sn. Omer Faruk TUFEKCI tarafindan, istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisi’nde “Insan kaynaklari temininde sosyal medyanin kullanimi
ve konuya iliskin bir aragtirma” konulu yiiksek lisans tezi olarak yapildigi

goriilmiis olup, ¢alismaya iliskin yapilan incelemede 6zetle, *°

- Caligmada uygulanan anket ile tlkemizin sosyal medyay:1 ise alimda

kullanma diizeyinin tespit edilmeye caligildigt,

- Orneklem grubunun 1K uzmani olup, temin/secim stireclerinde yer alan
kigiler olarak belirlendigi, zaman ve maliyet agismmdan en uygun ¢dziim olan

elektronik ortamda anket uygulamasina gidildigi,

- Sosyal medyanin yayginlagmasi sonrasinda isletmelerin bu kadar insanin
var oldugu ve paylasim yaptig1 bir ortamda var olmay1 ve kendileri i¢in en uygun
adaylarla iletisime ge¢meyi, onlarin dikkatlerini ¢ekmeyi Onemsemeye

basladiklari,

- Sosyal medyanin Onceleri sadece, bos pozisyonlar1 yaymnlama, isletmeler
ile ilgili genel bilgileri, egitim ve kariyer olanaklarini, ¢alisma sartlarini, diger
kullanicilarin isletme hakkindaki goriislerini, egitim uygulamalarmni, isletmedeki
giincel gelismeleri vb. gibi konularda bilgi vermek amaclariyla tek yonli

kullanildigy,

- Son zamanlarda IK uzmanlarmin hedeflerindeki adaylarm sosyal medya
profilleri Gizerinden irtibata gecip, profillerini incelemeye, sosyal medya (izerinden
aday cekecek uygulamalar gelistirmeye basladiklari, boylece bu iliskinin iki yonli
olmaya basladig1 ve en yenilik¢i bir kavram olan sosyal ise alim kavraminin

dogdugu,

%9 Omer Faruk TUFEKCI, “insan Kaynaklar1 Temininde Sosyal Medyamn Kullanim ve
Konuya Ilisgkin Bir Arastirma”, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Insan Kaynaklari Yénetimi Bilim Dali, (Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul:2015. ss. 47-71.
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- Firmalar sosyal medya aglarinda uzun siiredir varlik gosterirken, bu
mecray1 Kariyer yonetimi, ise alim, i¢ iletisim vb. gibi Insan Kaynaklari

fonksiyonlarinda yeni yeni kullanmaya bagladiklari,

- Firmalarin en ¢ok Facebook, Linkedin ve Twitter’da olmay1 tercih ettikleri
goriilmiis ve bununla beraber insan kaynaklar1 profesyonelleri ige alimda en ¢ok

LinkedIn agmi kullandiklar1 ® sonuglarina ulasildig1 goriilmiistiir.

Akademik yazin taramasi sonucunda, tiim bu arastirmalar gosteriyor ki;

- Isletmelerde egitimin amaci, alisanlara katma deger saglayacak olan bilgi,
beceri ve yeni gelismelerin takip edilmesini saglamaktir. Sosyal medya,
tiniversiteler ve akademik camianin egitimine katki yaptigi gibi glinimizde
IKY nin egitim ve gelistirme fonksiyonunda da kendine yer bulmustur. iKY nin
onemli iglevlerinden olan egitim ve gelistirme, calisanin ise basladigi giinden

ayrildig1 ana kadar olan tiim siireci kapsamaktadir.

- Sosyal medya olarak adlandirilan sosyal paylasim aglarindan;
arkadagliklar kurma ve sosyallesmenin yaninda; dunyada ve Ulkemizde neler
oldugu ile ilgili hizl1 bir sekilde aninda haber alinabilir ve glindem yakindan takip
edilebilir, hiz, erisim ve kullanim pratikliginin vermis oldugu imkanla; c¢esitli
bilgiler, beceriler ve yasanmis olan tecriibelere dayali deneyimler paylasabilir,
diisiinceler aciklikla yazilabilir, paylasimlar tartigmaya agilabilir, yeni fikirler ileri
srllebilir, organizasyonlar yapilabilir, ¢alisanlara egitici bilgi ve gdrseller
gonderilebilir, degisik yontemler ile ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarina etki
edilebilir. Iste bu baglamda sayilan nedenler ile sosyal medya insan kaynaklar

yonetiminde avantajli bir konuma sahiptir.

20 TOFEKCI Op.cit. s.70.
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BOLUM 4
METODOLOJI

iKY’DE MOTIVASYON VE EGITIiM AMACIYLA SOSYAL MEDYA
KULLANIMININ ARASTIRILMASI

4.1. Proje Konusu

Bursa Ticaret ve Sanayi Odasma kayitlt 2016 yilinda ilk 250 siralamasina
giren firmalar arasindan, bazi kisitlar nedeniyle (Isminin agiklanmas: istemeyen 14,
calisan sayist elliden az ve/veya IKY birimi olmayan 60, aym holding bagh 24 isletme
hedef listesinden ¢ikartilmistir) segilen 152 firmanin rekabet avantajini yakalamak
icin ydnetim ve egitim maliyetlerinin diisiiriilmesi amaciyla insan Kaynaklar1
yOneticisi, uzmani ve gorevlilerinin firma c¢alisanlarinin  motivasyonlarmin
yukseltilmesi ve egitimlerine yonelik olarak sosyal medyadan yararlanma yéntem
ve tutumlarmm belirlenmesi, sosyo-demografik o6zelliklerin bu ydntem ve
tutumlar Gzerindeki etkisinin nedensel/agiklayict bilimsel yontem ile ortaya

konulmasidir.
4.2. Problem

Caliymadaki arastirma sorusu, yonetim ve egitim maliyetlerinin nasil
diistirtilebilecegi ve motivasyon/egitimin etkinliginin ne sekilde arttirilabilecegi
olup, problemin ¢ozimiine yonelik Insan Kaynaklari ydneticisi, uzmani ve
gorevlilerinin firma c¢aliganlarinin motivasyonlarmin yiikseltilmesi ve egitimlerine
yonelik olarak sosyal medyadan yararlanma yontem ve tutumlar1 ile sosyo-
demografik Ozelliklerin bu yontem ve tutumlar Gzerindeki etkisinin

bilinmemesidir.
4.3. Amag

Bu aragtirmanin temel amaci; firmalarin rekabet avantajmi yakalamak igin
yonetim ve egitim maliyetlerinin disiiriilmesi ve motivasyon/egitim etkinliginin
artirilmas1 olup, bu amacin gergeklestirilmesinde Insan Kaynaklar: yoneticisi,
uzmani ve gorevlilerinin firma ¢alisanlarinin, motivasyonlarmin yiikseltilmesi ve

egitimlerine yonelik olarak sosyal medyadan yararlanma ve tutumlarinin neler
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oldugu, sosyo-demografik 6zelliklerin bu yontem ve tutumlar Uzerindeki etkisini

ortaya koymaktir.
4.4. Onem

Sosyal medyanin durmadan giincellenebilmesi, interaktif, paylasima agik ve
Olgiilebilir olmas1 gibi nedenler ile bir¢ok insan ve isletme tarafindan kullanilan en
yaygin ara¢ haline gelmistir. Insanlar, sosyal medya {izerinden kisisel bilgilerinin
yaninda g¢esitli fotograflar, videolar, Kkarikatiirler ve yazili metinler
paylasabilmekte, hatta siklikla iirlin pazarlayip satis gerceklestirebilmektedirler.
Bu durum her gegen giin dikkatlerin sosyal medyaya yonelmesine neden olmus ve
guniimiizde sadece giinliik yasamda degil profesyonel is hayatinda buna paralel

olarak insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilma tartigmasi baglamistir.

Bunun yaninda sosyal medya uygulamalar1 ¢alisan-g¢alisan, ¢alisan-igerik,
yOnetici-yonetici ve yoOnetici-calisan etkilesiminde kolaylik saglamaktadir.
Calisan ve yoneticilerin arastirma, sorgulama ve bagkalarinin bilgi ve
tecriibelerinden faydalanarak, problemleri ¢d6zme yeteneklerini gelistirmeleri

konusunda da kullanicilara dnemli 6l¢iide olanak sundugu dile getirilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarnda kullanilan bir ¢ok imkanmni
icerisinde barmndiran, c¢alisanlarin hayatlarinda sik¢a kullandiklar1 sosyal medya
uygulamalarmin insan kaynaklar1 yonetimi ag¢isindan biiyiikk Onem tasidigi
gorulmektedir. Onlimiizdeki yillarda insan kaynaklar1 ydnetimi siirecinde daha
aktif kullanilmasi planlanan sosyal medya hakkinda yonetici ve ¢alisanlarin
tutumlar1 ile sosyal meydanimn insan kaynaklar1 yonetiminde basariya etkisini akla
getirmektedir. Bundan yola ¢ikarak yapilan bu g¢aligma, secilen 152 firmanin
yonetim ve egitim maliyetlerini diisiirerek, rekabet avantajini yakalamak i¢in
Insan Kaynaklar1 ydneticisi, uzmani ve gorevlilerinin firma ¢ahsanlarinin
motivasyonlarmin yiikseltilmesi ve egitimlerine yonelik olarak sosyal medyadan
yararlanma yontemleri ve tutumlar1 ile soysal medyanin insan kaynaklar1
yonetiminde bagariya etkisi, farkindalik kazandirilmasit ve ilgili siireclerin

degerlendirilmesi agisindan 6nemlidir.
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4.5, Smirhhklar

a. Arastirma, Bursa Ticaret ve Sanayi Odasma kayitli 2016 yilinda ilk 250
srralamasina giren firmalar arasindan gesitli kisitlar nedeniyle (Isminin agiklanmas:
istemeyen 14, ¢alisan sayisi elliden az ve/veya IKY birimi olmayan 60, ayni holding bagh
24 isletme hedef listesinden ¢ikartilmistir) secilen 152 firmanin Insan Kaynaklari
Departmanlarinda gorev yapan yonetici, uzman ve gorevlilerin goniillii katilimi ve
01 Kasim 2017-31 Arahk 2017 tarihleri arasi ile sinirlidir.

b. Firmalarm anket yapma izinlerinin ge¢ ¢ikmasi ¢alismaya baslamay1

geciktirmis ve katilimi diigiirmiistiir.

c. Firma insan kaynaklari ydnetici ve ¢alisanlarmin bir kismma is
yogunlugu, izin, hastalik vb. nedenler ile ulagilamamasi 6rneklemin kigilmesine

sebep olmustur.

¢. Arastirmada ele alman degiskenler, uygulanan anketin givenirlik

boyutuyla sinirlidir.

e. Firma insan kaynaklar1 yonetici ve ¢aliganlarinm bir kisminin da olagan
iistii hal, yogunluk vb. nedenler ile anket ¢aligmasina katilmak istememeleri

arastirma evreni 0rnekleminin kiigiilmesine sebep olmustur.

4.6. Arastirma Yontemi

Yapilan literatiir taramas1201,202,203 sonucu arastirma yontemi olarak,
bilimsel agidan “Uygulamah”, felsefe/bakis agisi ve metodoloji yoniinden
“Niceliksel”, ama¢ yonlnden ise “Nedensel/A¢iklayicr” Bilimsel Arastirma

Y Ontemi secilmistir.

201 \VARDARLIER Op.cit. s5.149-151
22 TUFEKCI Op.cit. ss.79-90
208 BEKEM SONMEZ Op.cit. s5.106-114
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Arastirma deseni (Modeli) olarak ise, aragtirma problemi hakkinda gozlem,
miilakat, anket, test ve diger Olcme araglariyla toplanan gecerli ve giivenilir

verilere dayanan “Tecrubi (ampirik)” model se¢ilmistir.

Sekil 4.10 Arastirma Modeli

iKY Hedeflerine Yonelik

Sosyal Medya Kullanimi DN Ll & Maliyetlerin
B — DusUrilmesive
Etkiligin

mografik
ellikle
nyh Fa t Gogterd)gi
ti' ve BiyiikKik

Motivasyonun o < Artmasina Katihm
Artirilmasi Amaciyla < 3
Sosyal Medya Kullanimi s <
5 Bilgi Sahibi Olma
z 5 3 Disiplin Yén. Ve
Egitim Amaciyla Sosyal ’A,é.._—---‘;f"" Kadro Gerektigini
Medya Kullanimi z Distinme
=

Uygulamali, niceliksel ve nedensel/agiklayici arastirma yontemi ve tecriibi
(ampirik) aragtirma modeli dogrultusunda, arastirma i¢in Veri Toplama Teknigi
olarak anket kullanimmin dogru olacagi sonucuna varilmig ve arastirmada veri

toplama ydntemi olarak, anket formu kullanilmistir.

Anket ile firmalarin Insan Kaynaklar1 Departmaninda gérev yapan, yonetici,
uzman ve gorevlilerin;

- IKY  hedefleri dogrultusunda hangi islevlerde sosyal medya
kullandiklarmin belirlenerek ortaya ¢ikartilmasi (Anket, 2. Bélim 3. Soru),

- Motivasyon amaciyla sosyal medyadan ne sekilde faydalanildigmnin
belirlenerek ortaya gikartilmasi (2.B6liim, 4. Soru),

- Egitime yonelik sosyal medyadan ne sekilde yararlanildiginim belirlenerek
ortaya ¢ikartilmasi (Anket 2. B6lim 5. Soru),

- Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, calistig1 birimdeki gorev,
pozisyondaki gorev suresi ve toplam mesleki deneyim gibi 6zelliklerin ve
firmanin faaliyet gosterdigi sektor ile calisan sayismin sosyal medya kullanim
yontemi ve tutumunu etkiyip etkilemediginin ortaya ¢ikartiimasi (Anket 1. BOIUm,

1-7 Sorular, 2.B6lim 1-2 Sorular),
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- 1IKY’de Sosyal medyadan yararlanilmasmin fayda ve mahsurlar:
hakkindaki fikir derecelerinin altili likert Olgegi (Tamamen katiliyorum,
Cogunlukla katiliyorum, Kismen katiliyorum, Kismen katilmiyorum, Cogunlukla
katilmiyorum, Hig¢ katilmiyorum) kullanilarak ortaya ¢ikartilmasi (Anket 2. BOlim,

5-10. Sorular), amaglartyla sorular hazirlanmistir.

4.7. Arastirmanin Evreni

Arastirma’nin evrenini Bursa Ticaret ve Sanayi Odasina kayitli 2016 yilinda
ilk 250 siralamasia giren firmalar arasindan bazi kisitlar (Isminin agiklanmas
istemeyen 14, ¢alisan sayisi elliden az ve/veya IKY birimi olmayan 60, ayni holding bagh
24 isletme hedef listesinden c¢ikarnlmisnr) nedeniyle secilen 152 firmanin Insan
Kaynaklar1 Departmani yonetici, uzman ve gorevlileri olusturmustur. Anket izin
dilekgesi ve anket formu 152 firmaya mail yoluyla ve IKY departmani
caliganlarina LinkedIn lzerinde davetiye gonderilmek suretiyle ulastirilmigtir. Bu

yontemler ile toplam 75 kisinin ankete katilimi saglanmistir. (N=152)
4.8. Arastirmanm Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemi Bursa Ticaret ve Sanayi Odasina kayith ve 2016
yilt iginde siralanan ilk 250 firma i¢inden ¢esitli kisitlar nedeniyle belirlenen 152

firma olusturmaktadir.

4.9. Veri Toplama Araclan

Veri toplama araci olarak, literatiir desteginde hazirlanan 17 adet sorudan

olusan veri toplama formu kullanilacaktir.

Formun birinci boliminde (1-7 Sorular) yonetici ve ¢alisanlarin demografik
bilgilerine ait sorular bulunmaktadir. Demografik bilgileri ydnelik sorularin
hazirlanmasinda daha once yapilan arastirmada ulagilan sonuclardan, “kadinlarin
erkeklere gore daha ¢cok sosyal ag kullandiklary, her egitim diizeyindeki bireyin
sosyal medyayr aymi oranda kullanabildigi, sosyal medyanin iletisim amach
kullanimi incelendiginde 2 yillik yiiksekokul mezunlarinin sosyal aglar: daha fazla

kullandiklari, bekar ve bosanmislarin sosyal ag kullanma oranlart evlilere gére
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daha yiiksek oldugu, 0 ile 5 yil arasinda ¢alismis olanlarin daha fazla sosyal

> 24 yola gikilarak IKY hedefleri, egitim ve motivasyon

medya kullandigindan
amaciyla kullanimda demografik ozelliklerin etkisinin olup, olmadigi tespit

edilmek istenmistir.
Formun ikinci bolimde;

- Firmann iginde bulundugu ana sektdr ve biiyiiklik®® bilgilerinin
belirmesi i¢in hazirlanan 1 ve 2 soru ile; daha Once yapilan bir arasgtirmada
ulasilan sonuglardan, “Isletmelerin faalivet alanlari ve/veya biiyiikliikleri ile
sosyal medyanmin insan kaynaklarinda kullanmimi arasinda anlamh bir iliski
oldugu, Sirket c¢alisan sayilart  arttikca  sirketlerde  sosyal medya
kurallarinin/politikalarimin uygulanma sikligimin arttigi, Sosyal medyayr kullanan
firmalarin faaliyet alanlarimin incelendiginde Hizmet sektoriiniin bir adim daha
onde oldugundan” yola ¢ikilarak 1KY hedefleri, egitim ve motivasyon amaciyla
kullanimda sektOr ve c¢ahsan sayisinin etkisinin olup, olmadigi tespit edilmek

istenmigtir.

- 3. Soru, iKY hedefleri tablosunda *® yer alan islevlerde Sosyal Medyanin
kullanim durumunu daha 6nce yapilan galismalarda®’ da kullanilan bazi sorular:
toplu sekilde gérmek, hangi IKY hedeflerinde kullanimm yogunlastigini tespit

etmek amaciyla tanimlayici olarak konulmustur.

- 4 ve 5. Sorular, daha once yapilan ¢aligmalarda motivasyon ve egitim
hedeflerine yonelik dogrudan bir arastirma yapilmadiginin tespit edilmesi {izerine
aragtirmaci tarafindan literatiir ve sosyal medya ile ilgili yayimlanan makalelerden
yararlanilarak IKY’nin Motivasyona ve Egitim hedeflerine ydnelik olarak sosyal
medyadan ne sekilde faydalanilabileceginin tarama yontemi ile ortaya ¢ikarilmasi

amaciyla tanimlayici olarak konulmustur.

204 BEKEM SONMEZ Loc.cit.

25 ismail DOLAY, “isletmelerin  Simflandirilmass (13 Aralik  2013)”
http://ismaildalay.blogspot.com.tr/2013/12/isletmelerin-snflandrimas.htmi?m=1 (e.t. 04.06.2017)
206 S ABUNCUOGLU Op.cit. s.4

27 \VARDARLIER Op.cit. ss. 149-151
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- 6-10 sorularda ise IKY’de motivasyon ve egitim amaciyla sosyal
medyadan yararlanilmasmin  firmalara maliyet-etkinlik avantaji saglayip
saglamadi, isletmelerde sosyal medya kullanimimin hukuki sakmcalari, is
sirlarmm  aciga  vurulmast ve ortaya ¢ikacak mahsurlart hakkinda 1KY
calisanlarmim bilgi sahibi olup olmadigi, isletmelerinde cep telefonu ve sosyal
medya kullanimi usul ve esaslarnin yer aldigi bir “Disiplin Yonetmeligi”nin
gerekliligi, departmani biinyesinde Sosyal Medya Sorumlusu olarak bir kadronun
gerekli oldugunu hakkindaki fikir derecelerinin 6’1 likert 6lgegi kullanilarak

ortaya ¢ikartilmasi amaciyla yer verilmistir.

Hazirlanan ve onay alinan Anket Formu firmalarm Insan Kaynaklari
Departmani yonetici ve ¢alisanlarina anket elektronik ortamda gonderilmis, ayrica
katilm oranmi artrmak igin hedef firmalarin 1K yoneticisi ve c¢alisanlarma
hazirlanan ankette de kullanim durumu arastirilan bir sosyal medya uygulamasi
olan LinkedIn tzerinden davetiye gonderilmis ve daveti kabul eden yoneticilere
anket izin dilekgesi ve anketin elektronik linki gonderilerek firma yoneticilerinin

oluru ile ankete katilim saglamalari istenilmistir.
4.10. Arastirmanmn Etik Yonii

Aragtirmanin uygulanabilmesi igin, segilen 152 firmanm mail adreslerine
anket izin dilekgesi ve anketin elektronik linki gdnderilerek anket izni
istenilmistir. Ayrica ankete katilimi artirmak i¢in hedef firmalarin yonetici ve
calisanlarina LinkedlIn Gizerinden davet ve anket formu online olarak gonderilmis,

goniilliiliik esasina gore anket doldurmaya davet edilmistir.
4.11. Arastirmanin Hipotezleri

Bu tez caligmasinda, Insan Kaynaklar1 Y6netiminde motivasyon ve egitim
amaciyla sosyal medya kullaniminin, isletmelerin ¢alisgan motivasyonunun
saglanmas1 ve egitiminde etkinlik saglarken, maliyetleri diislirmesi
beklenmektedir. Bu varsayim dogrultusunda, arastirmanin temel hipotezleri

olusturulmustur.
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Hji: Insan Kaynaklar1 Yonetiminde motivasyon ve egitim amaciyla sosyal medya
kullanimi igletmelerin yonetim maliyetlerini diisiiriir ve motivasyon/egitiminde

etkinlik saglar.

H,: 1KY calisanlarinin  sosyo-demografik bilgileri ile sosyal medyadan

yararlanma yontem ve tutumlari arasinda iligki vardir.

Hs: Sosyal medya kullanimimi firmanin faaliyette bulundugu sektor ve calisan

say1si etkiler.
Alt hipotezler,

Calisanlarin  sosyo-demografik bilgileri ile sosyal medya iliskisinin
oldugu temel hipotezini desteklemek amaciyla EK-B Hipotez Listesinde siralanan

on adet alt hipotez (Hs.13) olusturulmustur.

Ayrica, firmalarin faaliyet gosterdigi sektor ve buyukluklerinin sosyal
medya kullanimu {izerine etkisi oldugu temel hipotezini desteklemek amaciyla
EK-B Hipotez Listesinde siralanan on adet alt hipotez (His23) olusturulmustur.

Yukaridaki amag, ana ve alt hipotezler dogrultusunda segilen 152 firmanin
Insan Kaynaklar1 Departman1 yonetici, uzman ve gorevlilerinde asagidaki sorulara

cevap aranmistir:

IK yoneticisi, uzman1 ve gorevlilerinin, kadrolama hedefi kapsaminda
“stratejik IK planlamasi, isgdren bulma ve isgdren segme” islevlerinde, egitim ve
gelistirme hedefi kapsaminda “oryantasyon, egitim, gelistirme ve Kariyer
planlamas1”, motivasyon hedefi kapsaminda “performans degerlendirme, takdir ve
odul, calisan haklar1”, koruma hedefi kapsaminda “glivenlik ve saglik, iletisim,
isci ve isveren iligkileri” islevlerinde Facebook, Whatsapp, Twitter, Google+,

Linkedin ve diger sosyal medya uygulamalarini kullanma seviyeleri nedir?

IK yoneticisi, uzmani ve gorevlilerinin, firma c¢alisanlarinn aidiyet
duygularinin ve morallerinin yiikseltilerek motivasyonlarinin artirilmasi amaciyla
Facebook, Whatsapp, Twitter, Google+, Linkedin ve diger sosyal medya

uygulamalarmni kullanma seviyeleri nedir?
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IK yéneticisi, uzman ve gorevlilerinin firma calisanlarinm egitilmeleri
amactyla Facebook, Whatsapp, Twitter, Google+, Linkedin ve diger sosyal medya

uygulamalarmni kullanma seviyeleri nedir?

IK yodneticisi, uzmam ve gérevlilerinin, firma galisanlarinin motivasyonlari,
egitilmeleri ve gelistirilmeleri amaciyla Facebook, Whatsapp, Twitter, Google+,
Linkedin ve diger sosyal medya uygulamalarmi kullanmalarinin igletmelerine

maliyet ve etkinlik agisindan yararmin olduguna katilip katilmadiklari,

IK yéneticisi, uzmani ve gdrevlilerinin isletmelerde Facebook, Whatsapp,
Twitter, Google+, Linkedin ve diger sosyal medya uygulamalarini
kullanmalarinin hukuki sakincalari, is sirlarinin agiga vurulmasi ve ortaya ¢ikacak

mahsurlar1 hakkinda gerekli bilgiye sahip olduklarini diigiiniip diistinmedikleri,

IK yoneticisi, uzmani ve gorevlilerinin isletmelerde cep telefonu ve
Facebook, Whatsapp, Twitter, Google+, Linkedin ve diger sosyal medya
uygulamalarini kullanmalarma ait usul ve esaslarmin yer aldigi bir “Disiplin

Y onetmeligi”nin gerekli oldugunu diisiiniip diistinmedikleri,

IK yoneticisi, uzman1 ve gorevlilerinin IK Departman: biinyesinde Sosyal

Medya Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli oldugunu diisiiniip diistinmedikleri.
4.12. Verilerin Degerlendirilmesi

Tiim anket sorular1 SSPS 23.0 (Statistical Package For Social Science)
ortamina aktarilarak istatiksel veriler olusturulmustur. Insan Kaynaklari
Departmani yonetici ve ¢alisanlarmim tanitict 6zellikleri ile ilgili veriler; say1 ve
yiizdelik ile degerlendirilmistir. Bu Ozellikler ile 6lgek alt boyut puanlari
arasindaki iligkinin incelenmesinde; T-Test, varyans analizi, Anova ve regresyon

istatistiksel yontemleri kullanilmigtir. p<0.05 anlamli olarak kabul edilmistir.

Bagimh degiskenler: Diizenlenen anket sorularmin Insan Kaynaklar1 Departmani

yOnetici ve ¢alisanlarinin goriislerinin belirlenmesi ile ilgili kism1 olusturulmustur.
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Bagimsiz degiskenler:Arastirmaya katilan yonetici ve c¢alisanlarin sosyo-
demografik oOzellikleri (yas, cinsiyet, tahsil, hizmet siiresi vs.) ve mesleki

yasamlar1 ile ilgili sorular olusturmaktadir.

4.13. Anket Sonu¢larinin Degerlendirilmesi

Arastirma i¢inde elde edilen datalarin analiz edilmesi ger¢eklesirken anketin
neticelerinden saglanan datalarin istatistiksel ¢oziimlemesi SPSS 23.0 programi ve
ofis programlarmmn kullanimi ile gerceklestirilmistir. Ilk 6nce demografi ile ilgili
degisken gruplandirilmasi yapilmistir. Datalar analiz yapilirken anlamlilik
seviyesi 0,05 olarak almmustir. Izah edilen biitiin analiz cesitleri hedefi ile uyumlu
sekilde yoruma tabi tutulmustur. Datalarin analizinde 6l¢ek haline getirilmig biitiin
ifadeler agisindan ve asil  bolimler agisindan  giivenilirlik  analizi
gerceklestirilmistir. Boliimler agisindan Giivenilirlik Analizi yapilmistir. Boliimler
acisindan Cronbach Alpha (o) analizi gerceklestirilmistir. Biitiin bdliimler
acisindan siklik dagilimi, iki degiskenin arasinda bulunan baglantinin tarafi ve
giiciinii 0lcimlemek hedefiyle koreldsyon ve etki alani i¢in regresyon analizi

gerceklestirilmistir.

4.14. Verilerin Analiz Edilmesi ve Yorumlanmasi

4.14.1. Sosyo-demografik bulgular

Tablo 4.1.Arastirmaya katilanlarin demografik dagilimi

n %
Kadn 34 45,3
Cinsiyet Erkek 41 54,7
Toplam 75 100,0
18-25 4 5,3
26-40 52 69,3
Yas 41-50 13 17,3
51-65 6 8,0
Toplam 75 100,0
Evli 57 76,0
Medeni durum Bekar 18 24,0
Toplam 75 100,0
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Lise 1 1,3
Onlisans 5 6,7
Egitim diizeyiniz | Lisans 53 70,7
Yuksek Lisans ve Uzeri 16 21,3
Toplam 75 100,0
Insan Kaynaklar1 Yoneticisi 29 38,7
Insan Kaynaklar1 Uzmani 16 21,3
Gorev Insan Kaynaklar1 Personel Gérevlisi 9 12,0
Diger 21 28,0
Toplam 75 100,0
Bulundugu 1-5 31 41,3
pozisyondaki 6-10 16 21,3
calisma siiresi 11-16 17 22,7
17 ve Gstl 11 14,7
Toplam 75 100,0
1-5 16 21,3
Toplam mesleki | 6-10 16 21,3
deneyim 11-16 23 30,7
strelerine gore 17 ve Ustl 20 26,7
Toplam 75 100,0

Arastrmaya katilan ¢aliganlarin cinsiyetlerine gore kadin %45,3 (n=34),
erkek %54,7 (n=41), yaslarina gore 18-25 yas aras1 %5,3 (n=4), 26-40 yas arasi
%69,3 (n=52), 41-50 yas arast %17,3 (n=13), 51-65 yas aras1 %8,0 (n=6), medeni
durumlarmma gore evli %76,0 (n=57), bekar %24,0 (n=18), egitim durumlarina
gore lise %1,3 (n=1), 6nlisans %6,7 (n=5), lisans %70,7 (n=53), Yuksek Lisans ve
iizeri %21,3 (n=16), gorevlerine gore Insan Kaynaklar1 Yoneticisi %38,7 (n=29),
Insan Kaynaklar1 Uzmani %21,3 (n=16), insan Kaynaklar1 Personel Gorevlisi
%12,0 (n=9) ve diger %28,0 (n=21), bulundugu pozisyondaki calisma siiresine
gore 1-5 yil arast %41,3 (n=31), 6-10 yil aras1 %21,3 (n=16), 11-16 yil arasi
%22,7 (n=17), 17 yil ve lstii %14,7 (n=11), toplam mesleki deneyim siirelerine
gore 1-5 yil arast %21,3 (n=16), 6-10 yil aras1 %21,3 (n=16), 11-16 yil arasi
%30,7 (n=23), 17 y1l ve iistli %26,7 (n=20)olarak bulunmustur.
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Tablo 4.2. Arastirmaya katilanlarin demografik dagilimi (Devam)

n %
isletme/Firma | Uretim Sektord 58 77,3
hangi ana Ticaret Sektoril 6 8,0
sektorde faaliyet | Hizmet Sektorii 11 14,7
gostermektedir? Toplam 75 100,0
0-19 4 53
isletmenin ¢alisan | 20-99 ’ 9.3
sayist hangi 100-499 37 49,3
araliktadir?
500'den fazla 27 36,0
Toplam 75 100,0

Arastirmaya katilan isletme ya da firmanin faaliyet gdsterdigi sektore gore;
uretim sektord %77,3 (n=58), ticaret sektoru %8,0 (n=6), hizmet sektori %14,7
(n=11),isletme ya da firmanin ¢alisan sayisinin hangi aralikta olduguna gore; 0-19
calisan sayis1 %5,3 (n=4), 20-99 calisan sayis1 %9,3 (n=7),100-499 calisan sayisi
%49,3 (n=37),500'den fazla ¢alisan sayis1 %36,0 (n=27) olarak bulunmustur.

Sekil 4.1.Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimi

Cinslyet

Miiadn
EErket

Sekil 4.2. Arastirmaya katilanlarin yas dagilimi

Yas
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Sekil 4.3. Arastirmaya katilanlarin medeni durum dagilimi

Medeni durum

Sekil 4.4. Arastirmaya katilanlarin egitim durumu dagilimi

Egitim durumu

Sekil 4.5.Arastirmaya katilanlarin gorev dagilimi

Girevi

Hayrebi Uman
Imsan, Haynakien Persone!
[

L=

Sekil 4.6.Arastirmaya katilanlarin bulunduklar1 pozisyondaki ¢aligma sureleri
dagilimi

Bulundugu pozisyondaki galigma sarsi
Wis

[~ (a1
(=R
W7 e st
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Sekil 4.7.Aragtirmaya katilanlarin toplam mesleki deneyimi

Toplam mesleki deneyimi

Wis
HEs-10
O1-18
W17 ve Osta

Sekil 4.8. Arastirmaya katilan isletme/firma dagilimi

irma hangi ana ] faaliyet g& 7

1B et Skt
I Thcaret Sek0nd
Dltizmes Sesters

Sekil 4.9. Arastirmaya katilan isletme/firma ¢alisan sayis1 dagilimi

isletmenin galigan sayisi hangi araliktadir?

Wo-19
Hz0-99
[100-499

B 500'den fazla

27
36 00%
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4.14.2. insan Kaynaklari Yénetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla

Sosyal Medya Kullamimi Olgegine Yonelik Giivenilirlik Analizi

Tablo 4.3: insan Kaynaklar1 Yénetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal
Medya Kullanimi Olgeginin Glivenilirlik Analizi

Guvenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
,940 239

Caliymada giivenilirlik analizi i¢gin Cronbach’s Alpha katsayisi
hesaplanmistir. Buna gore 6lgegin giivenilirligi («)=0,940 olarak tespit edilmistir.
Alfa degeri 0 ile 1 aras1 bir deger almaktadir ve kabul edilebilir bir degerin en az
0,70 olmasi1 arzu edilirken, o>0,8 olmasi ise anketin yiiksek giivenilirlige sahip
oldugunu gostermektedir, inceleme tiirii ¢calismalarda bu deger 0,5’e kadar makul
kabul edilebilmektedir (Altunigik vd., 2012: 123). Dolayisiyla bu sonu¢ dlgegin

yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.4: insan Kaynaklar1 Y&netiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal
Medya Kullanimi Olgeginin Gegerlilik Analizi

Gegerlilik Analizi

Cronbach's Alpha Bolum 1 Deger ,934
Madde Sayist 120%

Bo6lim 2 Deger ,880

Madde Sayisi 119°

Toplam Madde Sayist 21

Formlar Arasmdaki Hiskj ,859
Spearman-Brown Katsayisi Esit Uzunluk ,924
Esit Olmayan Uzunluk ,924

GuttmanSplit-Half Katsayisi ,841

Anket Spearman-Brown katsayisi ,924 oldugundan gecerlidir.

4.14.3 IKY’de Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal Medya Kullaniminin

Isletmelere Sagladig1 Avantaj ve Dezavantajlarin Degerlendirilmesi

Sosyal medyanin igletmelere maliyet acisindan dogrudan katkisinin
belirlenmesinin ~ zorlugu nedeniyle IKY  yoneticilerinin bu konudaki

diistincelerinin anlagilmasi1 amaciyla yoneltilen sorularin analizinde,
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Calismaya katilan 75 kisinin 66’sinin (% 88) (tamamen: 19, ¢ogunlukla:18,
kismen:27 Insan Kaynaklary/Personel Yonetimi departmani biinyesinde Sosyal

Medya Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli oldugunu diisiindiigii,

Calismayan katilan 75 kisinin, 70’inin (% 94) (tamamen:31, ¢ogunlukla:23,
kismen:16) isletmelerinde cep telefonu ve sosyal medya kullanimi usul ve

esaslarinin yer aldig1 bir “Disiplin Yonetmeligi”nin gerekli oldugunu diisiindiigii,

Calismayan katilan 75 kisinin, 61’inin (%82) (tamamen: 14, ¢ogunlukia:24,
kismen:23) sosyal medya kullaniminin hukuki sakincalari, i sirlarinin agiga
vurulmasi ve ortaya ¢ikacak mahsurlart hakkinda gerekli bilgi sahibi oldugunu

diistindiigii,

Calismayan katilan 75 kiginin, 69 unun (%92) (tamamen:17, ¢ogunlukia:18,
kismen:34) Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sosyal Medya Uygulamalarinmn
Egitim ve Gelistirme amaciyla kullaniminin isletmeye maliyet ve etkinlik

acisindan yararli olduguna katildigi,

Calismayan katilan 75 kisinin, 68’inin (%91) (tfamamen:24, ¢ogunlukia:22,
kismen:22) Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sosyal Medya Uygulamalarinmn
Motivasyon amaciyla kullaniminimn isletmeye maliyet ve etkinlik agisindan yarar1

olduguna katildig1, sonuglarina ulasilmistir.

Ankete katilan 75 IKY yoneticisi, uzmam ve gorevlisinin IKY’de
motivasyon (%91 katiliyor) ve egitim amaciyla (%92 katiliyor) sosyal medyadan
yararlanilmasinin igletmelerde maliyetleri diislirecegi ve motivasyon/egitimde
etkinlik saglayacagi diisiincesinden yola c¢ikilarak, Hi hipotezi, kismen kabul
edilir, yani insan Kaynaklar1 Y®&netiminde motivasyon ve egitim amaciyla sosyal

medya kullanimi isletmelere maliyet-etkinlik avantaji saglayabilir.
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4.14.4. insan Kaynaklari Yénetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla
Sosyal Medya Kullammmmin Demografik Degiskenler Cergevesinde
Degerlendirilmesi

Tablo 4.5: Cinsiyet Ile insan Kaynaklar1 Y&netiminde Motivasyon ve Egitim
Amaciyla Sosyal Medya Kullanim1 Algis1 Grup Analizi

Grup Analizi

Cinsiyet N |Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ortalama
IKY hedeflerine Kadin 34| ,2213 ,15930 ,02732
ulasilmasi Erkek 41 2251 , 12986 ,02028
Motivasyonun Kadin 34| ,1505 ,10151 ,01741
artirilmasi Erkek 41 | ,1970 ,11373 ,01776
Egitim amagh sosyal Kadin 34 ,1308 ,11028 ,01891
medya kullanimi Erkek 41 , 1867 , 11428 ,01785
Motivasyon ve Kadin 34 | 2,2500 1,15634 ,19831
egitim-gelistirmede  |[Erkek
maliyet-etkin 41 | 2,3171 1,07678 ,16816
(Katiliyor)
Bilgi sahibi oldugunu, Kadin 34 | 2,3137 ,79958 ,13713
disiplin yonetmeligi  |[Erkek
ve kadro gerektigini 41 | 2,3984 1,00890 ,15756
(Diisiiniiyor)

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi arastirmaya katilan; 41 erkek
¢alisanin IKY hedeflerine ulagilmasi1 amaciyla sosyal medya ortalama kullanimi
diizeyi (,2251), motivasyonun artirilmas1 amaciyla sosyal medya ortalama
kullanimi diizeyi (,1970), egitim amaciyla sosyal medya ortalama kullanimi
dizeyi (,1867), motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim
ortalama dizeyi (2,3171), sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma, disiplin
yonetmeligi ve kadro gerektigini diisiinme ortalama duizeyi (2,3984) bulunmustur.
34 kadin ¢aliganin ise IKY hedeflerine ulasilmasi amaciyla sosyal medya ortalama
kullanimi diizeyi (,2213), motivasyonun artirilmasi amaciyla sosyal medya
ortalama kullanimi1 diizeyi (,1505), egitim amaciyla sosyal medya ortalama
kullanim1 diizeyi (,1308), motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige
katilim ortalama diizeyi (2,2500), sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma,
disiplin yonetmeligi ve kadro gerektigini diislinme ortalama diizeyi (2,3137)

bulunmustur.
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Tablo 4.6: Cinsiyet Ile insan Kaynaklar1 Y&netiminde Motivasyon ve Egitim
Amaciyla Sosyal Medya Kullanimi Algis1 Bagimsiz Orneklem T-Test

Bagimsiz Orneklem T-Test

|Varyanslarin
Esitligi
Levene
Testi t-testi Araglarimin Esitligi
Sig. 95% Giiven
(2- |Ortalama Std. Aralig1 Farklilik
F |Sig. t df  |uclu) |[Farklihk [HataFarklihk | Alt Ust
IKY hedeflerine  |Esit varyanslar -
247,621 | -114 731,910 -,00380 ,03338 ,06273
ulagilmast varsayilmaktadir ,07033
Esit varyanslar -
-,112 | 63,489 | ,911| -,00380 ,03402 ,06418
varsayillmamaktadir ,07178
Motivasyonun Esit varyanslar - -
,003 | ,957 73,068 | -,04655 ,02514 ,00355
artirilmast varsayilmaktadir 1,852 ,00664
Esit varyanslar - -
72,579 | ,065| -,04655 ,02487 ,00302
varsayillmamaktadir 1,872 ,09612
Egitim amagh Esit varyanslar - - -
,144 | 705 73,036 | -,05583 ,02609
sosyal medya varsayilmaktadir 2,140 ,10783 | ,00383
kullanimi Esit varyanslar - - -
71,298 | ,035| -,05583 ,02600
varsayilmamaktadir 2,147 , 10768 | ,00399
Motivasyon ve Esit varyanslar -

o ,056 | ,813 | -,260 73,796 | -,06707 ,25827 44765
egitim- varsayilmaktadir ,58180
gelistirmede Esit varyanslar
maliyet-etkin varsayilmamaktadir -258 | 68,361 | ,797 | -,06707 26001 45172

,58587
(Katiliyor)
Bilgi sahibi Esit varyanslar -
o 1,124,293 | -,397 73,693 -,08465 ,21344 ,34074
oldugunu, disiplin |varsayilmaktadir ,51004
yonetmeligi ve Esit varyanslar
kadro gerektigini varsayllmamaktadir -405| 72,869 | ,686| -,08465 ,20888 ,33166
,50096
(Diistiniiyor)

Tablo 4.6 elde edilmeden 6nce sosyal medya kullanimu ile ilgili ifadelerin

ortalamalar1 elde edilmistir. Daha sonra elde edilen bu ortalama ile ¢alisanlarin

cinsiyetleri ile insan Kaynaklar1 Y®&netiminde motivasyon ve egitim amaciyla

sosyal medya kullanim1 boyutlar1 ortalama kullanim diizeyleri arasinda anlamli

bir fark olup olmadig1 bagimsiz 6rneklem t-testine tabi tutulmustur. Burada amag

anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespit edilmek istenilmesidir. Anlamli

olup olmadigini ise tablodaki Sig. (2-uclu) degerinden anlayabiliriz. Anlamlilik
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degeri olan bu deger 0,05'den kii¢lik oldugu zaman iki grup arasinda anlamli bir

fark vardir denir.

Kadm ve erkek calisanlarm Insan Kaynaklar1 Y&netiminde motivasyon ve
egitim amaciyla sosyal medya kullanimi boyutlar1 ortalama kullanim diizeyleri
arasinda anlamli bir fark olup olmadigini tablodaki Sig. (2-uglu) degerinden
anlayabiliriz. Anlamlilik degeri olan bu deger 0,05'den kiiciik oldugu zaman iki
grup arasinda anlaml bir fark vardir denir. Yapmus oldugumuz iKY hedeflerine
ulagmak i¢in sosyal medya kullanimi analizinde anlamlilik degeri 0,910>0,05
oldugundan ortalama kullanim diizeylerinin anlamli farklilik gdstermedigini
anliyoruz. Calisanlarin 1KY hedeflerine ulasmak igin sosyal medya kullanimi
ortalama kullanim diizeyleri i¢in p>0,05 oldugundan H,4 hipotezi reddedilir. Yani;
calisanlarm IKY hedeflerine ulasmak icin sosyal medya kullanim diizeyleri

cinsiyet gruplarma gore anlaml farklilik gostermemektedir.

Motivasyon artirilmasi i¢in sosyal medya kullanimi analizinde anlamlilik
degeri 0,068>0,05 oldugundan ortalama kullanimi diizeylerinin anlamli farklilik
gostermedigini anliyoruz. Calisanlarin motivasyon artirilmasi i¢in sosyal medya
ortalama kullanimi diizeyleri igin p>0,05 oldugundan Hs hipotezi reddedilir.
Yani; calisanlarin motivasyon artirilmasi i¢in sosyal medya kullanimi cinsiyet

gruplarina gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Egitim amach sosyal medya kullanimi analizinde anlamhhk degeri
0,036<0,05 oldugundan ortalama kullanim diizeylerinin anlamh farkhhk
gosterdigini anhyoruz. Cahsanlarin egitim amach sosyal medya ortalama
kullammm diizeyleri p<0,05 oldugundan Hg hipotezi kabul edilir. Yani;
calisanlarin egitim amach sosyal medya kullammmlar cinsiyet gruplarina

gore anlamh farkhlik gostermektedir.

Motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim analizinde
anlamlilik degeri 0,068>0,05 oldugundan ortalama algi diizeylerinin anlamli
farklilik  gdstermedigini anliyoruz. Calisanlarin  motivasyon ve egitim-
gelistirmede maliyet-etkinlige katilim ortalama alg1 diizeyleri i¢in p>0,05

oldugundan H7 hipotezi reddedilir. Yani; calisanlarin motivasyon ve egitim-
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gelistirmede maliyet-etkinlige katilimi cinsiyet gruplarina gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Insan Kaynaklar1 Yoneticisi/Calisaninin sosyal medya kullanimmin hukuki
sakincalarini, ig sirlarinin agiga vurulmasinin ve ortaya ¢ikacak mahsurlari
hakkinda gerekli bilgiye sahip olmasi, cep telefonu ve sosyal medya kullanimi
usul ve esaslarinm yer aldig1 bir “Disiplin Yonetmeligi nin gerekliligi ve insan
Kaynaklari/Personel Yonetimi departmani biinyesinde Sosyal Medya Sorumlusu
olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi analizinde anlamlilik degeri
0,693>0,05 oldugundan ortalama sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip
olup olmama, Disiplin Yonetmeligi’nin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya
Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi diizeylerinin anlamli
farklilik gostermedigini anliyoruz. Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip
olup olmama, Disiplin Yonetmeligi’nin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya
Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi diizeyleri i¢in p>0,05
oldugundan Hg hipotezi reddedilir. Yani; Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye
sahip olup olmama, Disiplin Ydnetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal
Medya Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi cinsiyet gruplarina
gore anlamli farklhilik gostermemektedir.

Tablo 4.7: Yas Gruplar ile Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim
Amaciyla Sosyal Medya Kullanimi Algis1 Tanimlayici Tablosu

Tammlayic istatistik

Ortalama% 95
Std. Std. giiven araligt
Ortalama | Sapma | Hata |Alt Smir |Ust Smir [Minimum Maximum
N
18-25 4| ,3013 | ,09215 |,04608| ,1546 ,4479 ,17 ,37
. 26-40 52| ,2120 | ,14700 |,02039| ,1711 ,2530 ,00 ,85
IKY hedeflerine
41-50 13| ,2061 | ,13502 |,03745| ,1245 ,2877 ,00 ,60
ulagilmast
51-65 6 | ,3077 | ,13299 |,05429| ,1681 ,4473 ,10 A7
Toplam 75| ,2234 | ,14295 |,01651| ,1905 ,2563 ,00 ,85
18-25 4| ,2628 | ,05181 |,02591| ,1804 ,3453 ,19 ,31
26-40 52| ,1622 | ,11119 |,01542| ,1313 ,1932 ,00 ,55
Motivasyon
41-50 13| ,1558 | ,06801 |,01886 | ,1147 ,1969 ,00 ,29
artirilmast
51-65 6| ,2799 | ,13675 |,05583| ,1364 ,4234 ,09 ,45
Toplam 75| ,1759 | ,11014 |,01272| ,1506 ,2012 ,00 ,55

100



18-25 41 ,1795 | ,09537 |,04768| ,0277 ,3312 ,04 24

Egitim amach | 26-40 52| ,1514 | ,11099 |,01539| ,1205 | ,1823 ,00 42
sosyal medya 41-50 13| ,1361 | ,09911 |,02749| ,0762 ,1960 ,00 33
kullanimi 51-65 6| ,2906 | ,13657 |,05575| ,1473 | ,4339 ,08 50
Toplam |75| ,1614 | ,11517 |,01330| ,1349 | ,1879 ,00 50
Motivasyon ve | 18-25 4 | 2,0000 | ,81650 |,40825| ,7008 | 3,2992 | 1,00 3,00
egitim- 26-40 52| 2,3269 | 1,10207 | ,15283| 2,0201 | 2,6337 | 1,00 6,00
gelistirmede 41-50 13| 2,2692 | 1,34808 | ,37389 | 1,4546 | 3,0839 | 1,00 6,00
maliyet-etkin | 51-65 6 | 2,1667 | ,93095 |,38006| 1,1897 | 3,1436 | 1,00 3,00
(Katilryor) Toplam
75| 2,2867 | 1,10641 | 12776 | 2,0321 | 2,5412 | 1,00 6,00
Bilgi sahibi 18-25 4| 1,7500 | 56928 |,28464| ,8442 | 2,6558 | 1,00 2,33
oldugunu, 26-40 52| 2,4295 | ,89622 |,12428| 2,1800 | 2,6790 | 1,00 6,00
disiplin 41-50 13| 2,3333 | 1,13039 | ,31351 | 1,6502 | 3,0164 | 1,00 4,67
yonetmeligi ve | 51-65 6 | 2,2222 | ,75031 |,30631| 1,4348 | 3,0096 1,33 3,00
kadro Toplam
gerektigini 75| 2,3600 | ,91494 |,10565| 2,1495 | 2,5705 | 1,00 6,00
(Diistiniiyor)

Descriptive tablosundaki ortalama degerler, tablonun en solunda bulunan
yas gruplarma gore ¢alisanlarin Insan Kaynaklar1 Yonetiminde motivasyon ve
egitim amaciyla sosyal medya kullanimlarinin ortalama algi diizeylerini
gostermektedir. Yas gruplarma gore 51-65 yas grubu calisanlarm iKY hedeflerine
ulagilmas1 amactyla sosyal medya kullanimi ortalama algi diizeyi (,3077) en
yuksek duzeyde iken 41-50 yas grubu ¢aligsanlarin ise (,2061) en diisiik, 51-65 yas
grubu calisanlarin motivasyonun artirilmasi amaciyla sosyal medya kullanimi
ortalama alg1 diizeyi (,2799) en yiiksek diizeyde iken 41-50 yas grubu caligsanlarin
ise (,1558) en diisiik, 51-65 yas grubu calisanlarm egitim amaciyla sosyal medya
kullanim1 ortalama alg1 diizeyi (,2906) en yiiksek diizeyde iken 41-50 yas grubu
calisanlarin alg1 diizeyleri (,1361) en diisiik, 26-40 yas grubu calisanlarin
motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim alg1 diizeyi (2,3269)
en yuksek duzeyde iken 18-25 yas grubu ¢alisanlarin alg1 diizeyleri (2,0000) en
diisiik, 26-40 yas grubu calisanlarin sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma,
disiplin yonetmeligi ve kadro gerektigini diisinme ortalama alg: diizeyi (2,4295)
en yuksek duzeyde iken 18-25 yas grubu ¢alisanlarin alg1 diizeyleri (1,7500) en
diisiik diizeydedir.
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Tablo 4.8: Yas Gruplari ile Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim
Amaciyla Sosyal Medya Kullanimi Algis1 Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
IKY hedeflerine Gruplar arasmda 077 3 026 1278 288
ulagilmast — d ' ) ;
Gruplar icinde 1,435 71 020
Toplam 1512 | 74
Motivasyon Gruplar arasinda 110 3 037 3.309 025
artirilmast — : : d d
Gruplar icinde 788 71 011
Toplam
P ,898 74
Egitim amach Gruplar arasinda 115 3 038 3141 031
sosyal medya — : : d d
kullanimi Gruplar iginde ,867 71 ,012
Toplam 982 74
I\/IVQtt.ivasyon ve Gruplar arasinda 503 3 168 132 941
egitim- —
gelistirmede Gruplar icinde 90,083 71 1,269
maliyet-etkin Toplam
(Katiliyor) 90,587 74
Bilgi sahibi Gruplar arasinda 1.863 3 621 734 535
oldugunu, disiplin — : : d d
yonetmeligi ve Gruplar iginde 60,084 71 ,846
kadro gerektigini | Toplam
(Diisiiniiyor) 61,947 74

%95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarin 1KY hedeflerine ulasiimasi amaciyla sosyal medya kullanimi
icin anlamlilik degeri p=0,288>0,05 bulunmustur. Calisanlarm IKY hedeflerine
ulagilmas1 amaciyla sosyal medya kullanimi igin p>0,05 oldugundan Hg hipotezi
reddedilir. Yani; Calisanlarin IKY hedeflerine ulasilmasi amaciyla sosyal medya

kullanimu diizeyleri yas gruplarmna gore anlamli farklilik gdstermemektedir.

Calisanlarin motivasyonun artirilmasi amaciyla sosyal medya kullanimi
anlamhhk degeri p=0,025<0,05 bulunmustur. Cahsanlarin motivasyonun
artirilmasi amaciyla sosyal medya kullammm i¢in p<0,05 oldugundan Hig
hipotezi kabul edilir. Yani; Calsanlarin meotivasyonlarinin artirilmasi
amaciyla sosyal medya kullamm yas gruplarina gore anlamh farkhhk

gostermektedir.
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Calisanlarin egitim amaciyla sosyal medya kullanimi anlamhhk degeri
p=0,031<0,05 bulunmustur. Cahsanlarin egitim amaciyla sosyal medya
kullamm icin p<0,05 oldugundan Hi; hipotezi kabul edilir. Yani;
Calisanlarin egitim amaciyla sosyal medya kullanimlar yas gruplarina gore

anlamh farkhihk gostermektedir.

Calisanlarmn motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim
anlamlilik degeri p=0,941>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyon-egitim
gelistirme amaciyla sosyal medya kullanimi i¢in p>0,05 oldugundan Hi, hipotezi
reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyon-egitim gelistirme amaciyla sosyal

medya kullanimi yas gruplarma gore anlaml farklilik gostermemektedir.

Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamasi anlamlilik degeri p=0,535>0,05 bulunmustur.
Calisanlarm sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamasi i¢in p>0,05 oldugundan His hipotezi reddedilir.
Yani; Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamasi yas gruplarna gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Calisanlarin sosyo-demografik bilgileri ile sosyal medya iligkisinin oldugu
temel hipotezini desteklemek amaciyla olusturulan ve yapilan analizler sonucu
kabul edilen Hs: Calisanlarin egitim amach sosyal medya kullanimlar1 cinsiyet
gruplarina gore anlaml farklilik gosterdigi, Hio:Calisanlarin motivasyonlarmin
artirilmas1 amaciyla sosyal medya kullanimi yas gruplarma gore anlaml
farklilik  gostermesi, Hji:Calisanlarn  egitim amaciyla sosyal medya
kullanimlarinin yas gruplara gore anlaml farklilik gostermesi nedeniyle temel
hipotez olan H, kabul edilir, yani IKY ¢alisanlarimin baz sosyo-demografik
bilgileri ile sosyal medyadan yararlanma yontem ve tutumlar arasinda iliski

vardir.
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Tablo 4.9: Isletme/Firmanin Faaliyet Gosterdigi Sektdr Gruplari ile Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal Medya
Kullanim1 Algis1 Tanimlayict Tablosu

Tanmlayia istatistik
Ortalama% 95 gliven
Std. Std. aralif
Ortalama | Sapma | Hata | AltSinir | Ust Stnir [Minimum [Maximum
N

Uretim Sektori | 58| ,2045 | ,10919 | 01434 | ,1758 ,2332 ,00 ,59
) Ticaret Sektéri | 6 | ,2201 | ,12625 | ,05154 | ,0876 ,3526 ,00 ,33
IKY Hedefleri

Hizmet Sektéri | 11| ,3252 | ,24862 | ,07496 | ,1582 4922 ,00 ,85

Total 75| ,2234 | 14295 | ,01651| ,1905 ,2563 ,00 ,85

Uretim Sektori | 58| ,1695 | ,10268 | 01348 | ,1425 ,1965 ,00 ,55
Motivasyon Ticaret Sektéri | 6 | ,2030 | ,16246 | ,06632 | ,0325 ,3735 ,00 45
artirilmasi Hizmet Sektéri | 11| ,1946 | ,12414 | ,03743| ,1112 ,2780 ,00 40

Total 75| ,1759 | /11014 |,01272| ,1506 ,2012 ,00 ,55

Uretim Sektori | 58| ,1561 | ,11553 | 01517 | ,1257 ,1864 ,00 ,50
Egitim amac1 sosyal | Ticaret Sektorii | 6 | ,1538 | ,13397 | ,05469| ,0133 ,2944 ,00 31
medya kullanim Hizmet Sektérd | 11| ,1935 | ,10855 |,03273| ,1205 ,2664 ,00 ,33

Total 75| ,1614 | 11517 | ,01330| ,1349 ,1879 ,00 ,50
Motivasyon ve Uretim Sektori | 58| 2,4052 | 1,15264 | ,15135| 2,1021 2,7082 1,00 6,00
egitim-gelistirmede | Ticaret Sektéri | 6 | 2,4167 | ,80104 | ,32702 | 1,5760 3,2573 1,00 3,00
maliyet-etkin Hizmet Sektérd | 11| 1,5909 | ,73547 | ,22175| 1,0968 2,0850 1,00 3,00
(Katiliyor) Total 75| 2,2867 | 1,10641 | , 12776 | 2,0321 2,5412 1,00 6,00
Bilgi sahibi Uretim Sektorii | 58| 2,4138 | 94757 |,12442 | 2,1646 2,6629 1,00 6,00
oldugunu, disiplin Ticaret Sektoérli | 6 | 2,2778 | ,92896 | ,37925| 1,3029 3,2527 1,33 3,33
yonetmeligi ve Hizmet Sektéri | 11| 2,1212 | ,74941 | 22596 | 1,6178 2,6247 1,00 3,33
kadro gerektigini Total

75| 2,3600 | ,91494 | ,10565| 2,1495 2,5705 1,00 6,00

(Diisiinityor)

Descriptive tablosundaki ortalama degerler, tablonun en solunda bulunan
isletmeninin ya da firmanin faaliyette bulundugu sektor gruplarma gore
calisanlarin Insan Kaynaklar1 Yonetiminde motivasyon ve egitim amaciyla sosyal
medya kullanimlarinin ortalama diizeylerini gdstermektedir. Isletmeninin ya da
firmanin faaliyette bulundugu sektor gruplarina gore hizmet sektoriinde bulunan
isletmede ya da firmada IKY hedeflerine ulasiimasi amaciyla sosyal medya
ortalama kullanim diizeyi (,3252) en yiiksek diizeyde iken Uretim sektOriinde
bulunan isletmede ya da firmada ise (,2045) en diisiik, ticaret sektorinde bulunan

isletmede ya da firmada motivasyonun artirilmas: amaciyla sosyal medya
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ortalama kullanim diizeyi (,2030) en yiiksek diizeyde iken iiretim sektoriinde
bulunan isletmede ya da firmada ise (,1695) en diisiik, hizmet sektériinde bulunan
isletmede ya da firmada egitim amaciyla sosyal medya ortalama kullanim diizeyi
(,1935) en yiiksek diizeyde iken ticaret sektoriinde bulunan isletmede ya da
firmada ise (,1538) en diisiik, ticaret sektoriinde bulunan isletmede ya da firmada
motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim ortalama diizeyi
(2,4167) en yiiksek diizeyde iken hizmet sektoriinde bulunan isletmede ya da
firmada ise (1,5909) en diisiik, tiretim sektoriinde bulunan isletmede ya da firmada
sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma, disiplin yOnetmeligi ve kadro
gerektigini diisiinme ortalama diizeyi (2,4138) en yuksek diizeyde iken hizmet

sektoriinde bulunan isletmede ya da firmada ise (2,1212) en diisiik diizeydedir.

Tablo 4.10: Isletme/Firmanin Faaliyet Gosterdigi Sektdér Gruplari ile Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal Medya
Kullanimi1 Algis1 Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplamu df ortalamasi F

IKY Hedefleri Gruplar arasinda 135 ) 067 3,523 035

Gruplar icinde 1,377 72 019

Toplam 1512 | 74
Motivasyon Gruplar arasinda 011 2 005 431 652
artirilmast — : : ! d

Gruplar icinde 887 72 012

Toplam 898 74
Egitim amach Gruplar arasinda 013 ) 007 495 612
sosyal medya — : : d d
kullanimi Gruplar iginde ,968 72 ,013

Toplam 982 74
I\/IVQtt.ivasyon ve Gruplar arasinda 6,241 2 3,120 2,664 077
egitim- —
gelistirmede Gruplar icinde 84,346 72 1,171
maliyet-etkin Toplam
(Katiliyor) 90,587 74
Bilgi sahibi Gruplar arasinda 836 2 418 492 613
oldugunu, disiplin — : : d d
yonetmeligi ve Gruplar icinde 61,111 72 ,849
kadro gerektigini | Toplam
(Diistiniiyor) 61,947 4

%95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;
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Cahsanlarin IKY hedeflerine ulasilmasi amaciyla sosyal medya
kullanimlarinin anlamhhk degeri p=0,035<0,05 olarak bulunmus olup,
p<0,05 oldugundan His hipotezi kabul edilir. Yani; Cahsanlarin iKY
hedeflerine ulasilmasi amaciyla sosyal medya kullanim diizeyleri isletmeninin
ya da firmamin faaliyette bulundugu sektorlere gore anlamh farkhhk

gostermektedir.

Calisanlarmm  motivasyonlarinin  artirtlmasi  amaciyla sosyal medya
kullanimlarinin anlamlilik degeri p=0,652>0,05 olarak bulunmus olup, p>0,05
oldugundan His hipotezi reddedilir. Yani;  Calisanlarin motivasyonlarimin
artirilmas1 amactyla sosyal medya kullanim diizeyleri isletmeninin ya da firmanin

faaliyette bulundugu sektorlere gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Calisanlarm egitim amaciyla sosyal medya kullanimlarinin anlamlilik degeri
p=0,612>0,05 olarak bulunmus olup, p>0,05 oldugundan H1s hipotezi reddedilir.
Yani; Calisanlarin egitim amaciyla sosyal medya kullanim diizeyleri isletmeninin
ya da firmanin faaliyette bulundugu sektorlere gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Calisanlarmn motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim
anlamlilik degeri p=0,077>0,05 bulunmus olup, p>0,05 oldugundan Hi7 hipotezi
reddedilir. Yani; Calisganlarn motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-
etkinlige katilim diizeyleri isletmeninin ya da firmanin faaliyette bulundugu

sektorlere gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olunup olunmamasi, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamasi konularmin anlamlilik degeri p=0,613>0,05
bulunmus olup, p>0,05 oldugundan Hig hipotezi reddedilir. Yani; Sosyal medya
hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin Yonetmeliginin gerekli olup
olmadig1 ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi
isletmeninin ya da firmanin faaliyette bulundugu sektorlere gore anlamli farklilik

gostermemektedir.
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Tablo 4.11: Isletmenin ya da Firmanin Calisan Sayisi Gruplar: ile Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal Medya
Kullanim1 Algis1 Tanimlayict Tablosu

Tanmmlayia istatistik
Ortalama% 95 gliven
Std. Std. aralif
Ortalama | Sapma Hata | AltSmir | Ust Simir |Minimum |Maximum
N

0-19 4 ,2756 ,17964 | ,08982 -,0102 ,5615 ,05 AT

20-99 7 ,2527 ,21640 ,08179 ,0526 4529 ,00 ,60
IKY Hedefleri 100-499 37| ,2138 ,09056 ,01489 ,1836 ,2440 ,06 ,36

500'den fazla 27| 2213 ,17745 ,03415 ,1511 ,2915 ,00 ,85

Total 75| 2234 ,14295 ,01651 ,1905 ,2563 ,00 ,85

0-19 4 ,3205 ,14655 ,07328 ,0873 ,5537 12 45

20-99 7 ,1319 ,10668 ,04032 ,0332 ,2305 ,00 32
Motivasyon

100-499 37| ,1733 ,08916 ,01466 ,1435 ,2030 ,01 35
artirllmast

500'den fazla 27| ,1695 ,12091 ,02327 1217 2173 ,00 ,55

Total 75| ,1759 ,11014 | ,01272 ,1506 ,2012 ,00 ,55

0-19 4 2276 ,15398 ,07699 -,0175 4726 ,00 33
Egitim amaci 20-99 7 ,1941 ,11596 ,04383 ,0869 ,3014 ,00 33
sosyal medya 100-499 37| ,1532 ,10415 ,01712 ,1184 ,1879 ,00 A2
kullanim1 500'den fazla 27| ,1543 ,12564 | ,02418 ,1046 ,2040 ,00 ,50

Total 75| ,1614 ,11517 ,01330 ,1349 ,1879 ,00 ,50
Motivasyon ve 0-19 4 | 15000 | 1,00000 | ,50000 -,0912 3,0912 1,00 3,00
egitim- 20-99 7 | 30714 | 1,48404 | 56092 | 1,6989 4,4439 2,00 6,00
gelistirmede 100-499 37| 2,2973 ,98220 ,16147 | 11,9698 2,6248 1,00 6,00
maliyet-etkin 500'den fazla 27| 2,1852 | 1,11931 | ,21541 | 1,7424 2,6280 1,00 5,50
(Katiliyor) Total 75| 2,2867 | 1,10641 | ,12776 | 2,0321 2,5412 1,00 6,00
Bilgi sahibi 0-19 4 | 2,0000 ,66667 ,33333 ,9392 3,0608 1,67 3,00
oldugunu, 20-99 7 | 3,0476 | 156854 | 59285 | 1,5970 4,4983 1,33 6,00
disiplin 100-499 37| 24775 ,81476 ,13395 | 2,2058 2,7491 1,00 4,67
yonetmeligi ve | 500'den fazla | 27| 2,0741 | ,76980 | ,14815 | 17696 | 2,3786 1,00 3,33
kadro gerektigini | Total
(Disiiniiyor) 75| 2,3600 91494 | 10565 | 2,1495 2,5705 1,00 6,00

Descriptive tablosundaki ortalama degerler, tablonun en solunda bulunan
Isletmede ya da firmada calisan sayis1 gruplarmna gore calisanlarm Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde motivasyon ve egitim amaciyla sosyal medya
kullanimlarinin ortalama diizeylerini gdstermektedir. isletmede ya da firmada

calisan sayis1 gruplarma gore 0-19 arasi olanlarin IKY hedeflerine ulasilmasi
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amaciyla sosyal medya ortalama kullanim diizeyi (,2756) en yiiksek diizeyde iken
100-499 yil arasi1 olanlarm ise (,2138) en diisikk, 0-19 arasi olanlarin
motivasyonun artirilmast amaciyla sosyal medya ortalama kullanim diizeyi
(,3205) en yuksek diizeyde iken 20-99 arasi olanlarin ise (,1319) en disiik, 0-19
arasi olanlarin egitim amaciyla sosyal medya ortalama kullanim diizeyi (,2276) en
yuksek diizeyde iken 100-499 arasi olanlarm ise (,1532) en diisiik, 20-99 olanlarin
motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim ortalama diizeyi
(3,0714) en yiksek duzeyde iken 0-19 arasi olanlarimn ise (1,5000) en diisiik, 20-99
olanlarm sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma, disiplin yonetmeligi ve kadro
gerektigini diislinme ortalama diizeyi (3,0476) en yiksek dizeyde iken 0-19
olanlarn ise (2,0000) en diisiik diizeydedir.

Tablo 4.12: Isletmenin ya da Firmanin Calisan Sayisi Gruplari ile Insan

Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal Medya
Kullanimi1 Algis1 Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
IKY Hedefleri Gruplar arasinda 020 3 007 325 807
Gruplar icinde 1,492 71 021
Toplam 1512 | 74
Motivasyon Gruplar arasinda 099 3 033 2920 040
artirilmast — : : d d
Gruplar icinde 799 71 011
Toplam 898 74
Egitim amach Gruplar arasinda 029 3 010 717 545
sosyal medya — : : ! d
kullanimi Gruplar iginde ,953 71 ,013
Toplam 982 74
I\/IVQtt.ivasyon ve Gruplar arasinda 7.069 3 2356 2.003 121
egitim- —
gelistirmede Gruplar icinde 83,518 71 1,176
maliyet-etkin Toplam
(Katiliyor) 90,587 74
Bilgi sahibi Gruplar arasinda 6.546 3 2182 2796 046
oldugunu, disiplin — : : d d
yonetmeligi ve Gruplar icinde 95,401 71 ,780
kadro gerektigini | Toplam
(Diisiiniiyor) 61,947 74

%95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarm 1KY  hedeflerine ulasilmasi amaciyla sosyal medya

kullanimlarinin anlamlilik degeri p=0,807>0,05 olarak bulunmus olup, p>0,05
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oldugundan Hig hipotezi reddedilir. Yani;  Cahsanlarm IKY hedeflerine
ulagilmas1 amaciyla sosyal medya kullanim diizeyleri isletmede ya da firmada

calisan sayisina gore anlamh farklilik gdstermemektedir.

Calsanlarin motivasyonlarinin artirllmasi1 amaciyla sosyal medya
kullanimlarinin anlamhhk degeri p=0,040<0,05 olarak bulunmus olup,
p<0,05 oldugundan H,, hipotezi kabul edilir. Yani; Calhsanlarin
motivasyonlarimin artirillmasi1 amaciyla sosyal medya kullamm diizeyleri
isletmede ya da firmada c¢ahsan sayisina gore anlamh farkhhk

gostermektedir.

Calisanlarin egitim amactyla sosyal medya kullanimlarinin anlamlilik degeri
p=0,545>0,05 olarak bulunmus olup, p>0,05 oldugundan H»; hipotezi reddedilir.
Yani; Calisanlarin egitim amaciyla sosyal medya kullanim diizeyleri isletmede ya

da firmada ¢alisan sayisina gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim
anlamlilik degeri p=0,121>0,05 bulunmus olup, p>0,05 oldugundan H,, hipotezi
reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-
etkinlige katilim diizeyleri isletmede ya da firmada calisan sayisina gore anlamli

farklilik gostermemektedir.

Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olunup olunmamasi,
Disiplin Yonetmeliginin gerekli olup olmadig1 ve sosyal Medya Sorumlusu
olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi konularinin anlamhhk degeri
p=0,046<0,05 bulunmus olup, p<0,05 oldugundan Hy; hipotezi kabul edilir.
Yani; Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamas isletmede ya da firmada ¢ahsan sayisina

gore anlamh farkhihk gostermektedir.

Firmalarin faaliyet gosterdigi sektor ve biiyiikliiklerinin sosyal medya
kullanim1 iizerine etkisi oldugu temel hipotezini desteklemek amaciyla ortaya

atilan alt hipotezlerden kabul géren Hys:Calisanlarin IKY hedeflerine ulasiimasi
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amacityla sosyal medya kullanim diizeyleri isletmeninin ya da firmanin faaliyette
bulundugu sektdrlere gore anlamlhi farklilik gostermesi, Hgp:Calisanlarin
motivasyonlarinin artirilmasi amaciyla sosyal medya kullanim diizeyleri igletmede
ya da firmada ¢ahisan sayisina gore anlamli farklilik gostermesi, Hzi1.Sosyal
medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin Yo6netmeliginin
gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli
olup olmamasi igletmede ya da firmada ¢alisan sayisina gore anlaml farklilik
goOstermesi nedenleriyle, temel hipotez olan H; kabul edilir, yani Sosyal medya
kullanimim: firmanin faaliyette bulundugu sektor ve ¢calisan sayisi etkiler.

Tablo 4.13: Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla
Sosyal Medya Kullanimi1 Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon

Correlations
= 3 BT By 20 5
= | B TE|® EcEH
2 o S = o ==z 2
5 1S E = S = 2 5
3 > S B |5 8 5 E R
5 | g <2 E9E 2
T > g 8|2 &2 Z = o
> |2 528|228 2E8 3
= = mE (S B a3 g
IKY Hedefleri PearsonCorrelation 1| ,5317| 483" -,132 -,259
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,260 ,025
N 75 75 75 75 75
Motivasyon PearsonCorrelation | ,531" 1| ,700™ - 144 -271"
artirilmasi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 217 ,019
N 75 75 75 75 75
Egitim amach sosyal | PearsonCorrelation | ,483"| ,700” 1 -,056 -,129
medya kullanimi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,634 272
N 75 75 75 75 75
Motivasyon ve PearsonCorrelation | -132| -144| -056 1 557"
egitim-gelistirmede Sig. (2-tailed) ,260 217 ,634 ,000
maliyet-etkin N
75 75 75 75 75
(Katiliyor)
Bilgi sahibi oldugunu, | PearsonCorrelation | -,259°| -271"| -129 557" 1
disiplin yonetmeligi | Sig. (2-tailed) ,025 ,019 272 ,000
ve kadro gerektigini | N
. 75 75 75 75 75
(Diistiniiyor)
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Tablo incelendiginde Insan Kaynaklar1 Yonetiminde motivasyon ve egitim
amactyla sosyal medya kullanimlarmin boyutlar1 olan; Isletmede yaygm olan
hangi sosyal medya uygulamalarinin Insan Kaynaklar1 Y&netiminin hedeflerine
yonelik hangi iglevlerde kullanildigi ile ¢alisanlarin motivasyonlarmin artirilmast
amaciyla sosyal medya kullanimlar1 arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli
iliski oldugu (r= 0.531, p<.01), isletmede calisanlarin egitimleri amacina yonelik
olarak sosyal medya uygulamalarmnin hangi amaglarla kullanildig1 arasinda pozitif
ve istatistiksel agidan anlamli iligki oldugu (r= 0.483, p<01), sosyal medya
uygulamalarmin motivasyon, egitim ve gelistirme amaglartyla kullaniminin
isletmeye maliyet ve etkinlik agisindan yarar1 arasinda negatif ve istatistiksel
acidan anlamsiz iligki oldugu (r= -0.132, p>.01), isletmelerde sosyal medya
kullaniminin hukuki sakincalari, is sirlarinin agiga vurulmasi ve ortaya ¢ikacak
mahsurlar1 hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, cep telefonu ve sosyal
medya kullanimi usul ve esaslarinin yer aldigi bir Disiplin Yo6netmeligi’nin
gerekli olup olmamasi, Insan Kaynaklary/Personel Yonetimi departmani
biinyesinde Sosyal Medya Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi
arasinda negatif ve istatistiksel agidan anlamli iliski oldugu goriilmektedir, (r= -

0.259, p<.01).

Calisanlarm  motivasyonlarinin  artirtlmast  amaciyla sosyal medya
kullanimlari ile isletmede ¢aliganlarin egitimleri amacina yonelik olarak sosyal
medya uygulamalarinin hangi amaglarla kullanildig1 arasinda pozitif ve
istatistiksel agidan anlamli iligki oldugu (r= 0.700, p<.01), sosyal medya
uygulamalarmin motivasyon, egitim ve gelistirme amaglartyla kullaniminin
isletmeye maliyet ve etkinlik acisindan yarar1 arasinda negatif ve istatistiksel
acidan anlamsiz iliski oldugu (r= -0.144, p>.01), isletmelerde sosyal medya
kullaniminin hukuki sakincalari, is sirlarinin agiga vurulmasi ve ortaya ¢ikacak
mahsurlar1 hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, cep telefonu ve sosyal
medya kullanimi usul ve esaslarinin yer aldigi bir Disiplin Yo6netmeligi’nin
gerekli olup olmamasi, Insan Kaynaklary/Personel Yonetimi departmani
biinyesinde Sosyal Medya Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi
arasinda negatif ve istatistiksel a¢idan anlamli iliski oldugu goriilmektedir, (r= -

0.271, p<.01).
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Isletmede calisanlarin egitimleri amacina ydnelik olarak sosyal medya
uygulamalarmin hangi amagclarla kullanildig: ile sosyal medya uygulamalarinin
motivasyon, egitim ve gelistirme amaglariyla kullaniminin igletmeye maliyet ve
etkinlik acisindan yarar1 arasinda negatif ve istatistiksel agidan anlamsiz iliski
oldugu (r= -0.056, p>.01), isletmelerde sosyal medya kullaniminin hukuki
sakincalari, is sirlarinin agiga vurulmasi ve ortaya ¢ikacak mahsurlar1 hakkinda
gerekli bilgiye sahip olup olmama, cep telefonu ve sosyal medya kullanimi usul
ve esaslarinm yer aldigi bir Disiplin Yonetmeligi’nin gerekli olup olmamasi,
Insan Kaynaklari/Personel Yonetimi departmani biinyesinde Sosyal Medya
Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli olup olmamasi arasinda negatif ve

istatistiksel agidan anlamli iligki oldugu goriilmektedir, (r=-0.129, p>.01).

Sosyal medya uygulamalarmin motivasyon, egitim ve gelistirme
amaclariyla kullaniminm isletmeye maliyet ve etkinlik acisindan yarari ile
isletmelerde sosyal medya kullanimmin hukuki sakincalari, is sirlarinin agiga
vurulmasi ve ortaya cikacak mahsurlar1 hakkinda gerekli bilgiye sahip olup
olmama, cep telefonu ve sosyal medya kullanimi1 usul ve esaslarmin yer aldig bir
Disiplin Yonetmeligi’nin gerekli olup olmamasi, Insan Kaynaklary/Personel
Yonetimi departmani bilinyesinde Sosyal Medya Sorumlusu olarak bir kadronun
gerekli olup olmamasi arasinda negatif ve istatistiksel agidan anlamli iliski oldugu
gorulmektedir, (r= 0.557, p<.01).

Tablo 4.14: Insan Kaynaklari Yonetiminin Hedeflerine Yonelik Sosyal Medya

Kullanimmin Motivasyon ve Egitim-Gelistirme Uzerine Regresyon Analizi
Tablosu

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,259°% ,067 ,041 ,13996

a. Predictors: (Constant), Bilgi sahibi oldugunu, disiplin yonetmeligi ve kadro gerektigini
(Diisiiniiyor), Motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkin (Katiliyor)

Model 6zeti tablosundaki R Square siitunundaki degerlerden yine bagimsiz
degisken durumundaki “Sosyal medya kullanimi, Motivasyon ve egitim-
gelistirme” degiskenlerine ait varyansi %67 oraninda agikladigi, diger bir ifade ile

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin hedeflerine yonelik islevlerde sosyal medya
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kullanilmasmin yaklasik %67 oraninda bu faktorlere bagh olarak sekillendigi

anlagilmaktadir.

Tablo 4.15 Katsayilar Tablosu

Katsayilar®
Model Standart Olmayan Katsayilar Standart Katsayilar t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Sabit) 317 ,047 6,804 | ,000
Motivasyon ve egitim ,002 ,018 ,018 , 135 ,893

Sosyal medya -
-,042 ,021 -,269 ,053

kullanimi 1,964

a. Bagimli degisken: IKY Hedefleri

Katsay1 (Coefficients) tablosu ise, regresyon denklemi i¢in kullanilan
regresyon katsayilarint ve bunlarin anlamlilik seviyelerini vermektedir.
Ornegimizde Motivasyon ve egitim degiskeninin katsayis1 0,002, Sosyal medya
kullanimi degiskeninin katsayisi -,042, denklemin sabit degeri ise ,317°dir. Bu
degerleri Y = bX + a denklemine yerlestirdigimizde karsimiza; Y = 0,002X+(-
,042)X + 317 esitligini elde ederiz. Bu esitlik bize motivasyon ve egitim ile
sosyal medya kullaniminin alacagi degerlerin IKY Hedeflerini nasil etkiledigini
gostermektedir. Bu bulgudan hareketle motivasyon ve egitim amaciyla sosyal
medya kullanimmin {KY Hedeflerine anlamli bir katki yapmadig1 sdylenebilir.
IKY Hedefleri ve Motivasyon ve egitim, Sosyal medya kullanimi arasindaki

iliskinin p > 0,01 diizeyinde anlamsiz oldugu goriilmektedir.
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4.14.5. insan Kaynaklar1 Yoénetimi Islevlerinde Motivasyon ve Egitim
Amacma Yonelik Yaygin Kullanilan Sosyal Medya Uygulamalarimin ve Bu

Uygulamalar Hakkinda iKY Cahsanlarimin Tutumlarinin Degerlendirilmesi

Tablo 4.16 IKY Hedeflerine Yonelik Sosyal Medya Uygulamasi Tercihi Dagilimi

SORU: Insan Kaynaklari/Personel Departmamn olarak isletmenizde yaygin olan hangi Sosyal Medya
uygulamalarindan, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin hedeflerine yonelik hangi islevlerde yararlanmaktasiniz?
(Katilan:72)

Facebook Whatsapp Twitter Google+ Linkedin Diger

L % 3 % 3 % 3 % 3 % 3 %
Kadrolama/Stratejik iK Planlamasi 16x 22,22 |17x 23,61 |6x 8,33 8x 11,11 |29x 40,28 |39x 54,17
Kadrolama/isgéren Bulma 15x 20,83 |1ix 15,28 |4x 5,56 8x 11,11 |32x 44,44 |49x 68,06
Kadrolama/isgéren Secme 10x 13,89 | 8x 11,11 |4x 5,56 6x 8,33 |30x 41,67 |46x 63,89
Egitim ve Gelistirme/Oryantasyon 10x 13,89 | 9x 12,50 |2x 2,78 |14x 19,44 |16x 22,22 |47x 65,28
Egitim ve Gelistirme/Egitim 9x 12,50 | 9x 12,50 |3x 4,17 |16x 22,22 |16x 22,22 |50x 69,44
Egitim ve Gelistirme/Gelistirme 9x 12,50 | 9x 12,50 |3x 4,17 |14x 19,44 |14x 19,44 |50x 69,44
Egitim ve Gelistirme/Kariyer Plani x 9,72 9x 12,50 |3x 4,17 |14x 19,44 |14x 19,44 |50x 69,44

Motivasyon/Performans
13x 18,06 [10x 13,89 |3x 4,17 |12x 16,67 |10x 13,89 |46x 63,89
Degerlendirme

Motivasyon/Takdir ve Odiil 22x 30,56 |15x 20,83 |7x 9,72 |11x 15,28 |15x 20,83 |41x 56,94
Motivasyon/Calisan Haklar 14x 19,44 | 9x 12,50 |3x 4,17 |12x 16,67 | 9x 12,50 |43x 59,72
Koruma/Giivenlik ve Saglik 8x 11,11 | 7x 9,72 |3x 4,17 |12x 16,67 | 7x 9,72 |45x 62,50
Koruma/iletisim 19x 26,39 |26x 36,11 |9x 12,50 |1ix 15,28 |14x 19,44 |44x 61,11
Koruma/isci ve Isveren iliskileri 12x 16,67 |11x 15,28 |8x 11,11 |10x 13,89 |10x 13,89 |45x 62,50

Tablonun analizinde, IK gérevlilerinin sosyal medya uygulamalarindan,
“Egitim ve Gelistirme” amacina yonelik olarak agirlikli olarak Linkedin’i, ikinci
agirlikli olarak Google+ kullandiklari, “Motivasyon” amacina yonelik olarak ise
agirlikli olarak Facebook’u, ikinci agirlikli olarak Whatsapp ve Linkedin’i
kullandiklar tespit edilmistir.
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Tablo 4.17 IKY’de Motivasyon Hedefine Yonelik Sosyal Medya Uygulamasi

Tercihi Dagilim1

SORU: insan Kaynaklari/Personel Departmani olarak isletmenizde calisanlarin aidiyet duygusunu
ve morallerinin yiikseltilerek motivasyonlarmin artirilmasi amactyla Sosyal Medya uygulamalarini

hangi amaglarla kullaniyorsunuz? (Katilan:72)

Facebook Whatsapp Twitter Google+ | Linkedin Diger

Yéntem 3 % 3 % 3 % 3 % 3 % 3 %
Evlenme ve Dogum kutlamalari 21x 29,17 |20x 27,78 |3x 4,17 |4x 5,56 |5x 6,94 |45x 62,50
Dogum giinii kutlamalan 21x 29,17 |20x 27,78 |3x 4,17 |2x 2,78 |1x 1,39 |43x 59,72
Evlilik yildonimu kutlamalan 15x 20,83 |13x 18,06 | 2x 2,78 |1x 1,39 |- - 34x 47,22

Milli ve Dini Bayramlar ile Ozel Ginlerin
29x 40,28 |21x 29,17 |10x 13,89 |3x 4,17 |9x 12,50 |43x 59,72
kutlamalan

isletme icin Degerli olduklanm vurgulayan
14x 19,44 |19x 26,39 |5x 6,94 |6x 8,33 |6x 8,33 |44x 61,11
yazili ve gorsel gonderimi

Yilin/Ayin Basanli Personelinin secimi ve
10x 13,89 |9x 12,50 |3x 4,17 |3x 4,17 |3x 4,17 |42x 58,33
ilan

ise basladig1 tarihi Yildoniimii kutlamalari 9x 12,50 |10x 13,89 |1x 1,39 [3x 4,17 |2x 2,78 |38x 52,78

Hastalikta Gecmis olsun dilegi ve Oliim
14x 19,44 |20x 27,78 |2x 2,78 |2x 2,78 |1x 1,39 |47x 65,28
taziyeleri

Psikolojik ve Sosyal durumlarinin tespiti
15x 20,83 |11x 15,28 |6x 8,33 |3x 4,17 |3x 4,17 |40x 55,56
icin takip amaciyla

is tatminleri konusunda bilgi edinmek 13x 18,06 |10x 13,89 |3x 4,17 |3x 4,17 |5x 6,94 |44x 61,11
isten aynilanlarin nedenlerini 6§renmek 5x 6,94 | 7x 9,72 2x 2,78 |1x 1,39 (2x 2,78 |46x 63,89
Sadece haberlesmek icin 10x 13,89 |33x 45,83 | 3x 4,17 |3x 4,17 |4x 5,56 |39x 54,17
Diger 8x 11,11 |8x 11,11 |2x 2,78 |2x 2,78 |4x 5,56 |[34x 47,22

Tablonun analizinde, IK gérevlilerinin sosyal medya uygulamalarindan,
“Motivasyon” amacina yonelik olarak en ¢ok Whatsapp’i, ikinci olarak

Facebook’u en az ise Google+ kullandiklar1 tespit edilmistir.
Ayrica firmalarin, sosyal medyay1 daha en ¢ok, “Milli ve Dini Bayramlar ile

Ozel Gunlerin kutlamalar1” icin, ikinci olarak ise “Evienme ve Dogum

kutlamalari” ve “haberlesmek’ i¢in kullandiklari, tespit edilmistir.
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Tablo 4.18 IKYde Egitim Hedefine Yénelik Sosyal Medya Uygulamas: Tercihi
Dagilimi

SORU: insan Kaynaklari/Personel Departman olarak isletmenizde ¢alisanlarin Egitimi amacina

yonelik olarak Sosyal Medya uygulamalarini hangi amaglarla kullaniyorsunuz? (Katilan: 68)

Facebook | Whatsapp | Twitter Google+ Linkedin Diger

3 % )3 % I % )3 % 3 % 3 %

Daha kaliteli Egitici ve Egitim bulmak icin 15x 22,06 |9x 13,24 |6x 8,82 |16x 23,53 |24x 35,29 [39x 57,35

Egitim ihtiyaclarinin tespiti icin 8x 11,76 |9x 13,24 |3x 4,41 |11x 16,18 |10x 14,71 |43x 63,24

“Her Giin Yeni Bir Bilgi” Uygulamasi ile Is
12x 17,65 | 9x 13,24 |4x 5,88 |13x 19,12 |10x 14,71 |37x 54,41
Bilgisini artirmak icin

ise baslama saatinde Is Giivenligi 6nlemlerini
6x 8,82 |llx 16,18 |1x 1,47 |6x 8,82 |3x 4,41 |43x 63,24
almalan icin uyan amaciyla

Yabanci dil seviyelerini gelistirmek icin soru,
12x 17,65 |13x 19,12 |1x 1,47 |4x 5,88 |4x 5,88 |36x 52,94
resim ve video paylasimi

Sosyal haklari  konusunda bilgilendirmek
7x 10,29 |10x 14,71 |2x 2,94 | 7x 10,29 |5x 7,35 |41x 60,29
amaciyla

is Saglig1 hakkinda bilgilendirmek icin 10x 14,71 |13x 19,12 |2x 2,94 | 7x 10,29 |5x 7,35 |[42x 61,76

Sendikal faaliyetler ve cesitli yasaklar
10x 14,71 |12x 17,65 |[3x 4,41 |4x 5,88 |4x 5,88 |39x 57,35
hakkinda bilgilendirmek icin

Bilgi yarismalar diizenleyerek basanli olanlan
9x 13,24 |7x 10,29 | - - 3x 4,41 |3x 4,41 |39x 57,35
odullendirmek igin

isletmenin “Misyon”  ve “Vizyonu”nu
11x 16,18 | 9x 13,24 |4x 5,88 |3x 4,41 |5x 7,35 |43x 63,24
benimsetmek icin

isi ile ilgili Online sinav yapmak icin 4x 5,88 |5x 7,35 |1x 1,47 |6x 8,82 |1x 1,47 |39x 57,35

Verilen egitimler hakkinda geri doniit almak
4x 5,88 |6x 8,82 |2x 2,94 |5x 7,35 |1x 1,47 |40x 58,82
icin

Diger 7x 10,29 |4x 5,88 |2x 2,94 |4x 588 |4x 588 [32x 47,06

Tablonun analizinde, IK gérevlilerinin sosyal medya uygulamalarindan,
“Egitim” amacima yonelik olarak en ¢ok Whatsapp’, ikinci olarak Facebook’u en
az ise Twitter’r kullandiklar1 tespit edilmistir.

Ayrica firmalarin, sosyal medyay1 en ¢ok, “Kaliteli Egitici ve Egitim
bulmak icin”, ikinci olarak, “Her Giin Yeni Bir Bilgi Uygulamas ile Iy Bilgisini
artirmak i¢in” UgUncl Oncelikli olarak ise “Egitim ihtiyaglarinin tespiti icin”,

kullandiklar tespit edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bursa Ticaret ve Sanayi Odasma kayitl 2016 yilinda ilk 250 sirada yer alan
firmalar arasindan cesitli kisitlar nedeniyle segilen 152 firmanin rekabet avantajini
yakalamak igin  maliyetlerini diisiirmek amaciyla Insan Kaynaklar
Departmanlarinda gérev yapan yodnetici, uzman ve gorevlilerinin c¢alisanlarin
motivasyonunun artirilmasi ve egitimlerinin gerceklestirilmesine yonelik sosyal
medyadan yararlanma yontem ve tutumlarini ortaya koyma amaciyla yapilan
aragtirma sonuglar1 aragtirmaya katilanlarin  sosyo-demografik 6zellikleri,
aragtirmaya katilan firmalarin sektdr ve biiyiikliikleri ile arastirmaya katilan iKY

yoneticilerinin fikir derecelerine gore ii¢ ana baslik altinda degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik bilgileri kapsaminda
degerlendirildiginde,

- Arastrmaya katilan 41 erkek (%54,7) calisanin; IKY hedeflerine
ulagilmas1 amaciyla sosyal medya kullanimi, motivasyonun artirilmas: amaciyla
sosyal medya kullanimi, egitim amaciyla sosyal medya kullanimi, firmalarda
sosyal medya kullaniminin motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkin
olduguna katilimi ile sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma, disiplin
yonetmeligi ve kadro gerektigi diisiincesi, 34 kadin ¢alisandan yiiksek ¢ikmustir.
Bu sonucun Sn. Tilay SONMEZ BEKEM tarafindan yapilan “Insan Kaynaklar1
Yonetiminde Orgiitsel Degisim Acisindan Sosyal Medyamin Etkileri” konulu
arastrmanin “Cinsiyete gore kadin ve erkeklerin Sosyal Ag kullanimi
karsilastiriimis ve sonugta kadinlarin daha ¢ok sosyal ag kullandiklar:” 208
bulgusundan farklilagtig: tespit edilmistir. Ayrica, yapilan analiz sonucunda kabul
gdren Heg hipotezinde calisanlarin egitim amagli sosyal medya kullanimlarinin
cinsiyet gruplarma gore anlamhi farklilk gostermesi de bu sonucu

desteklemektedir.

- Arastirmaya katilan 51-65 (%8) yas araliginda bulunan calisanlarin 1KY
hedeflerine ulagilmasi amaciyla sosyal medya kullanimi, motivasyonun artirilmasi

amaciyla sosyal medya kullanimi, egitim amaciyla sosyal medya kullanimi ile 26-

28 SONMEZ BEKEM Op.cit. 55.94-95
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40 yas (%69) araliginda bulunan ¢aliganlarin motivasyon ve egitim-gelistirmede
maliyet-etkinlige katilimi ile sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma, disiplin
yonetmeligi ve kadro gerektigini diisiinmeleri diger yas araliklarinda bulunan
calisanlardan yiiksek ¢ikmustir. Bu sonucun Sn. Tilay SONMEZ BEKEM
tarafindan yapilan “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Orgiitsel Degisim Agisindan
Sosyal Medyanin Etkileri” konulu arastirmanin ““Analizler sonucu 20-30 ve 31-40
vas gruplarmmin sosyal medya iiyelik ve sosyal medya kullanma ortalamalar

» 29 hulgusu ile benzerlik gosterdigi tespit edilmistir.

viiksek bulunmugstur.
Ayrica, yapilan analizde kabul goéren, Hjio:Calisanlarmm motivasyonlarmin
artirtlmas1 amaciyla sosyal medya kullaniminin yas gruplarina goére anlamli
farklilik gostermesi ve Hii:Calisanlarmm egitim amaciyla sosyal medya
kullanimlarinin yas gruplarina goére anlamli farklilik gostermesi nedeniyle
dogrulanan H,:IKY calisanlarinmn bazi sosyo-demografik bilgileri ile sosyal
medyadan yararlanma yontem ve tutumlar1 arasinda iliski oldugu hipotezi bu

sonucu desteklemektedir.

Arastirmaya katilan firmalann faaliyet gosterdikleri sektor ve

blytkluge gore degerlendirildiginde,

- Hizmet sektoriinde (%15) bulunan firmalarda IKY hedeflerine ulasiimasi
ve egitim, ticaret sektoriinde (%8) bulunan firmalarda motivasyonun artirilmast,
motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim, Gretim sektdrinde
(%77) bulunan firmalarda sosyal medya hakkinda bilgi sahibi olma, disiplin
yonetmeligi ve kadro gerektigi diisiincesi diger sektor gruplarindan yiiksek
ctkmistir. Bu sonug¢ Sn. Pelin VARDARLIER tarafindan yapilan “Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Sosyal Medyanin Rolii” konulu arastirmanin “/nsan
kaynaklart siireglerinde sosyal medya kullanimi isletmelerin faaliyet alanlarina

i3

gore degismektedir.” **° bulgusu ile benzerlik gdstermektedir. Ayrica, yapilan
analizde kabul g6ren Hi4:Calisanlarm iKY hedeflerine ulasilmas1 amaciyla sosyal
medya kullanim diizeylerinin firmanin faaliyette bulundugu sektorlere gore

anlamli farklilik gostermesi hipotezi de bu sonucu desteklemektedir.

209 SNMEZ BEKEM Op.cit. 5.96
219 \VARDARLIER Op.cit. 5.118
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- Isletmede ya da firmada calisan sayisi gruplarina gore 0-19 arasi (%5)
calisani olanlarm IKY hedeflerine ulagilmasi, motivasyonun artirilmasi ve egitim
amaciyla soysal medya kullanimi, 20-99 (%9) aras1 ¢alisani olanlarin motivasyon
ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilimi diger sektor gruplarindan ytiksek
¢tkmistir. Bu sonug¢ Sn. Pelin VARDARLIER tarafindan yapilan “Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde Sosyal Medyanin Rolii” konulu arastirmanin “/nsan
kaynaklar: siireclerinde sosyal medya kullanimi isletme biiyiikliiklerine gore
degismektedir. ”*'* bulgusu ile benzerlik gdstermektedir. Ayrica, yapilan analizde
kabul goren, Hyg:Calisanlarin motivasyonlarmin artirilmasi amaciyla sosyal
medya kullanim diizeylerinin firmada c¢alisan sayisina gore anlamli farklilik
gOstermesi ve Hys:Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama,
Disiplin Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak
bir kadronun gerekli olup olmamasi diislincesinin isletmede ya da firmada calisan
sayisina gore anlamli farklilik gdstermesi bulgulari nedeniyle kabul géren Hsj:
Sosyal medya kullanimint firmanin faaliyette bulundugu sektér ve calisan

sayisinin etkiledigi yoniindeki hipotezi de bu sonucu desteklemektedir.

Arastirmaya katilan IKY calisanlarinin Sosyal Medya hakkindaki fikir

derecelerine gore degerlendirildiginde,

Bu arastirma, bir isletmenin sosyal medya dncesi ve sonrasi olusan yonetim
ve egitim maliyetlerinin analitik bir yontem ile elde edilecek sayisal verilerden
ziyade, insan kaynaklari uzmanlarinin goriis ve degerlendirmelerine dayanmasi
dolayistyla analitik bir sonu¢ ortaya konulmasimi miimkiin kilmamaktadir. Bu
durumun arastirmanin dezavantaji olarak kabul edilmesiyle birlikte, insan
kaynaklar1 yonetici, uzman ve gorevlilerinin mesleki deneyim ve tecribelerine
dayanilarak (%21’inin 1-5 yil arasi, %21’inin 6-10 yil aras1 (n=16), %31’inin 11-
16 yil arasi, %27°sinin 17 yil ve istii) elde edilen tutum ve diisiincelerden asagida

yer alan iki yargiya varilmistir:

- Insan kaynaklari ydnetiminde motivasyon ve egitim amaciyla hizl,

erisilebilir ve ucuz olan Sosyal Medya uygulamalarinin belirlenen kurallara uygun

211 \VARDARLIER Op.cit. 5.120
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ve dogru kullaniminin isletmelerin yonetim maliyetlerini diisiirerek, motivasyon

ve egitimde etkinlik saglayabilecegi yargisina varilmistir.

- Insan Kaynaklary/Personel Yonetimi departmani calisanlarmin sosyal
medya ile ortaya ¢ikan bazi riskler hakkinda bilgi sahibi olduklarini, bu bilingle
sosyal medya kullanim usullerinin bir disiplin yonetmeligi ile belirlenmesinin
gerekeli oldugunu, sosyal medyanin daha etkin ve giivenli kullanimi i¢in firma
blnyesinde profesyonel bir “Sosyal Medya Sorumlusu” kadrosunun gerekli

oldugunu diisiindiikleri seklinde yargisina varilmigtir.

Bu iki yargmin, daha 6ne yapilan arastirmalarda ulasilan, “Insan kaynaklar:
stireglerinde sosyal medya kullaniminin igletme performanst iizerinde olumlu bir

33212

etkisi vardir.”"°, “Sosyal meydanin yonetim destegi ve hedef kitleye dogru

araclarla ulasimin IKY fonksiyonlar: ¢ercevesinde basarinin anahtart oldugu™**,
“Insan kaynaklar: yonetiminin yeni ¢oziim ortaklarim sosyal medya araglarinin
olusturacagi”*, “Sosyal agin kurum ici iliskileri olumlu etkiledigi, motivasyon
ve verimlilik acisindan yararl olabilecegi, ancak dogru kullanilmadiginda ise

kurum ici kaos olusturabilecegi”™ bulgular1 ile ayn1 dogrultuda oldugu tespit

edilmistir.
Uygulama yapilan yer icin oneriler;

- Uygulama yapilan firmalarin rekabet giiciiniin en 6nemli kaynagi olan
insan guclinden daha verimli sekilde faydalanabilmesi i¢in disiplin yonetmelikleri
ile kurallar1 belirlenmis sosyal medya kullanimmni destekleyen bir yOonetim

tarzinin benimsemesi,

- Calisanlara firma sirlar1 ve bilgi giivenligi kurallarma uygun olarak sosyal

medyadan yararlanilabilmesi i¢in gerekli bilgilendirmelerin yapilmast,

- “Biz bir aileyiz” hissinin ¢aliganlara Sosyal Medya araciligiyla verilerek
guven ve birliktelik duygusunu gii¢lendirici tutum ve davraniglarin sergilenmesi

Onerilmektedir.

212 \VARDARLIER Op.cit. ss. 114
213 SEKER Loc.cit.

214 BENL] Op.cit. s.62

21> SONMEZ BEKEM Op.cit. 5.80
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Gelecek Calismalar icin Oneriler:

- Benzer ¢alismanin, Ulkemizdeki farkli illerde faaliyet gdsteren isletmeler

Uzerinde yirutilmesi ve alinacak sonuglarin karsilastirilmasi,

- Firmalarda, Sosyal Medya uygulamalar1 disinda IKY’nin motivasyon ve
egitim amaclarina yonelik hangi teknolojik gelismelerin kullanilabilecegi

yoniinde arastirma yapilmasi Onerilmektedir.
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Degerli katilimet,

Asagidaki anket, Isik Universitesi (Uludag Universitesi ile Ortaklasa) Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitilen “Insan Kaynaklar
Yonetiminde Motivasyon ve Egitim Amaciyla Sosyal Medya Kullaniminin
Bursa Ticaret ve Sanayi Odasina Kayith Isletmeler Genelinde Arastirilmasi”
konulu yiiksek lisans tezinin arastirma boliimiiyle ilgilidir. Arastirmada,
giiniimiizde diisiik maliyetler ile rekabet avantaji yakalamak icin IKY’de
motivasyon ve egitim amaciyla giivenli bir sekilde sosyal medyadan yararlanma
yontemlerinin incelenmesi amaglanmistir. Anketin cevaplanma suresi yaklasik 3
dakika alacaktir. Toplanan veriler, kisisel olarak degil topluca degerlendirilecek
ve tamamen bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Arastrmamiza katilarak
calismalarimiza destek verdiginiz igin tesekkiir eder, basarili ve saglikli bir
calisma hayati dilerim.

Saygilarimla,

Biilent ALTINTAS
Isik Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitisi
Isletme Anabilim Dali
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BIiRINCIi BOLUM
1. Cinsiyetiniz
Kadin () Erkek( )
2. Yasiniz
18-25( ) 26-40 () 41-50 () 51-65( ) 66 ve Uzeri( )
3. Medeni durumunuz
Evli () Bekar( )
4. Egitim durumunuz
[Ikogretim () Lise( ) Onlisans () Lisans ( ) Yuksek Lisans

ve Uzeri ()

5.Cahstigimiz birimde goreviniz

Insan Kaynaklar1 Yoneticisi ( )

Insan Kaynaklar1 Uzmani ()

Insan Kaynaklari/Personel Gorevlisi ()

Diger ()

6. Bulundugunuz pozisyondaki ¢alisma siireniz

1-5() 6-10 () 11- 16 () 17 ve iistii ()

7. Toplam mesleki deneyiminiz

1-5() 6-10 () 11- 16 () 17 ve iistii ()
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IKiNCi BOLUM

1. Isletme/Firmaniz hangi ana sektorde faaliyet gostermektedir?

Uretim Sektorii (Sanayi, Insaat, Maden, Petrol, Tarim Hayvancilik

[]
vb.)

] Ticaret Sektorii (Toptan veya Perakende Satis, Depolama,
Dagitim)

] Hizmet Sektérii (Eglence, Saglik, Egitim (Ozel Okul-Dershane),

Turizm, Banka ve Sigorta, Tasima ve iletisim, Damsmanlik (Mali,
hukuki, Ticari Konular) vb.)

2. Isletmenizin ¢alisan sayis1 hangi araliktadir?

] 0-19

] 20-99

] 100-499

1 500’den fazla

3. Insan Kaynaklari/Personel Departmani olarak isletmenizde yaygmn olan hangi
Sosyal Medya uygulamalarindan, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin hedeflerine
yonelik hangi islevlerde yararlanmaktasiniz? (A¢tklama: Birden fazla secenek

isaretlenebilir.)
5 | = + | £
, , . o o 5 e S
IKY Hedefleri IKY Islevleri 2|8 |28 |2 |2 |5
S < 2 ot c 200
L = = O — A
Stratejik IK Planlamasi
Kadrolama Isgoren Bulma
Isgoren Se¢cme
Oryantasyon
Egitim ve Egitim
Gelistirme Gelistirme
Kariyer Planlamas1
Performans
. Degerlendirme
Motivasyon  aidir ve Odul
Calisan Haklar1
Giivenlik ve Saglik
Koruma Iletisim
Isci ve Isveren Iliskileri
Diger ( )
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4. Insan Kaynaklar/Personel Departmani olarak isletmenizde calisanlarm aidiyet
duygusunu ve morallerinin yukseltilerek motivasyonlarimn artirilmasi amaciyla Sosyal

Medya uygulamalarmi hangi amaglarla kullaniyorsunuz?
secenek isaretlenebilir.)

(Agtklama: Birden fazla

Calisamin Aidiyet Duygusunu ve Moralini Yiikselterek
Motivasyonunu Artirmak Icin Yaptginuz Uygulamalar

Facebook
Whatsap
Twitter
Google+
Linkedin
Diger

Evlenme ve Dogum kutlamalar

Dogum giinii kutlamalari

Evlilik y1ldoniimii kutlamalar1

Milli ve Dini Bayramlar ile Ozel Giinlerin kutlamalari

Isletme i¢in Degerli olduklarini vurgulayan yazili ve gorsel
gonderimi

Y1lin/ Ayin Basarili Personelinin segimi ve ilani

Ise basladig tarihi Y1ldoniimii kutlamalar

Hastalikta Gegmis olsun dilegi ve Oliim taziyeleri

Psikolojik ve Sosyal durumlarmin tespiti i¢in takip
amaciyla

Is tatminleri konusunda bilgi edinmek

Isten ayrilanlarin nedenlerini grenmek

Sadece haberlesmek igin

Diger( )

5. Insan Kaynaklari/Personel Departmam olarak isletmenizde ¢alisanlarin Egitimi amacina
yonelik olarak Sosyal Medya uygulamalarini hangi amaclarla kullamiyorsunuz? (A¢tklama:

birden fazla secenek isaretlenebilir.)

Calisanlarin Egitim Seviyesini Artirmak ve Gelisimlerine
Destek Olmak I¢in Yaptagimiz Uygulamalar

Facebook
Whatsapp
Twitter
Google+
Linkedin

Diger

Daha kaliteli Egitici ve Egitim bulmak i¢in

Egitim ihtiyaglarmin tespiti igin

“Her Giin Yeni Bir Bilgi” Uygulamas ile Is Bilgisini
artirmak icin

Ise baslama saatinde Is Giivenligi énlemlerini almalari icin
uyar1 amaciyla

Yabanci dil seviyelerini gelistirmek i¢in soru, resim ve video
paylagimi

Sosyal haklar1 konusunda bilgilendirmek amaciyla

Is Saglig1 hakkinda bilgilendirmek igin

Sendikal faaliyetler ve ¢esitli yasaklar hakkinda
bilgilendirmek igin

Bilgi yarigmalar1 diizenleyerek basarili olanlari
6dullendirmek igin

Isletmenin “Misyon” ve “Vizyonu”nu benimsetmek igin

Isi ile ilgili Online smav yapmak igin

Verilen egitimler hakkinda geri doniit almak i¢in

Diger ( )
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6. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Sosyal Medya Uygulamalarinin Motivasyon
amactyla kullaniminin igletmenize maliyet ve etkinlik acisindan yarari olduguna
katiliyor musunuz?

Tamamen katiltyorum

Cogunlukla katiliyorum

Kismen katiliyorum

Kismen katilmiyorum

Cogunlukla katilmiyorum

annnlnn

Hig¢ katilmiyorum

7. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sosyal Medya Uygulamalarnin Egitim ve
Gelistirme amaciyla kullanimmin isletmemize maliyet ve etkinlik agisindan
yararli olduguna katiliyor musunuz?

Tamamen katiltyorum

Cogunlukla katiliyorum

Kismen katiliyorum

Kismen katilmiyorum

Cogunlukla katilmiyorum

InnEnn

Hi¢ katilmiyorum

8. Insan Kaynaklar1 Yéneticisi/Calisan1 olarak isletmelerde sosyal medya
kullaniminin hukuki sakincalari, is sirlarinin agiga vurulmasi ve ortaya ¢ikacak
mahsurlar1 hakkinda gerekli bilgiye sahibi oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?

Tamamen diigliniiyorum

Cogunlukla diistiniiyorum

Kismen diisiiniiyor

Kismen diisiinmiiyorum

Cogunlukla diisiinmiiyorum

OO

Hig diistinmiiyorum

9. Isletmenizde cep telefonu ve sosyal medya kullanimi usul ve esaslarmin yer
aldig1 bir “Disiplin Y6netmeligi”nin gerekli oldugunu diisliniiyor musunuz ?

Tamamen diigliniiyorum

Cogunlukla diistiniiyorum

Kismen diigiiniiyorum

Kismen diisiinmiiyorum

Cogunlukla diistinmiiyorum

OO

Hig diistinmiiyorum

10. Insan Kaynaklari/Personel Yonetimi departmani biinyesinde Sosyal Medya
Sorumlusu olarak bir kadronun gerekli oldugunu diisiiniiyor musunuz ?

Tamamen diigliniiyorum

Cogunlukla diisiiniiyorum

Kismen diisiiniiyorum

Kismen diisiinmiiyorum

Cogunlukla diistinmiiyorum

Hoooo

Hig diistinmiiyorum

131



' ' ' EK-B
HIPOTEZ LISTESI

Temel Hipotezler
H;:insan Kaynaklarni Yonetiminde motivasyon ve egitim amaciyla sosyal
medya kullanmm isletmelerin  yonetim maliyetlerini diisiiriir ve
motivasyon/egitimde etkinlik saglar, (Kismen Kabul)
H,:IKY calhsanlarmi bazi sosyo-demografik bilgileri ile sosyal medyadan
yararlanma yontem ve tutumlar arasinda iliski vardir. (Kabul)
H3:Sosyal medya kullanimini firmanin faaliyette bulundugu sektor ve calisan

sayisi etkiler, (Kabul)

Alt Hipotezler

Hs:Calisanlarin IKY hedeflerine ulasmak igin sosyal medya kullanim diizeyleri
cinsiyet gruplarina gore anlamli farklilik géstermemektedir. (Reddedildi)
Hs:Calisanlarin motivasyon artirilmast i¢cin sosyal medya kullanimi cinsiyet
gruplarma gore anlamli farklhilik géstermemektedir. (Reddedildi)

He:Cahisanlarin egitim amach sosyal medya kullanimlan cinsiyet gruplarina
gore anlamh farkhhk gostermektedir. (Kabul)

H7:Calisanlarin motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilimi
cinsiyet gruplarina gore anlamli farklilik géstermemektedir.(Reddedildi)
Hg:Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamasi cinsiyet gruplarmma gore anlamli farklilik
gostermemektedir. (Reddedildi)

Hg: Calisanlarm IKY hedeflerine ulasiimasi amactyla sosyal medya kullanimi
diizeyleri yas gruplarina gore anlamli farklilik gdstermemektedir. (Reddedildi)
Hio:Cahsanlarin motivasyonlarimin artinlmasi amaciyla sosyal medya
kullanim yas gruplarina gore anlamh farkhhk gostermektedir. (Kabul)
H11:Cahsanlarin egitim amaciyla sosyal medya kullanimlan yas gruplarina
gore anlamh farkhhk gostermektedir. (Kabul)

Hi2:Calisanlarin motivasyon-egitim gelistirme amaciyla sosyal medya kullanimi

yas gruplarma gore anlamli farklilik gostermemektedir. (Reddedildi)
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His3:Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamasi yas gruplarna gore anlamli farklilik
gostermemektedir. (Reddedildi)

Hi4:Calisanlarin IKY hedeflerine ulasilmasi amaciyla sosyal medya kullanim
diizeyleri isletmeninin ya da firmanin faaliyette bulundugu sektorlere gore
anlamh farkhhk gostermektedir. (Kabul)

His:Calisanlarin motivasyonlarmmin artirilmasi amaciyla sosyal medya kullanim
diizeyleri isletmeninin ya da firmanin faaliyette bulundugu sektorlere gore anlamli
farklilik gostermemektedir.

His:Calisanlarin egitim amaciyla sosyal medya kullanim diizeyleri igletmeninin
ya da firmanin faaliyette bulundugu sektorlere gore anlamli farklilik
gostermemektedir. (Reddedildi)

Hi7:Calisanlarin motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim
diizeyleri isletmeninin ya da firmanin faaliyette bulundugu sektorlere gore anlamli
farklilik gostermemektedir. (Reddedildi)

Hig: Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamasi isletmeninin ya da firmanin faaliyette bulundugu
sektorlere gore anlamli farklilik gdstermemektedir. (Reddedildi)

Hig:Calisanlarin iKY hedeflerine ulasilmasi amaciyla sosyal medya kullanim
diizeyleri isletmede ya da firmada ¢alisan sayisina gore anlamli farklilik
gostermemektedir. (Reddedildi)

Hzo:Calisanlarin motivasyonlarinin artirnlmasi amaciyla sosyal medya
kullanim diizeyleri isletmede ya da firmada calisan sayisina gore anlamh
farkhihk gostermektedir.(Kabul)

Ho1:Calisanlarin egitim amaciyla sosyal medya kullanim diizeyleri isletmede ya

da firmada ¢alisan sayisina gore anlamli farklilik gostermemektedir. (Reddedildi)
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EK-B

Ho2: Calisanlarin motivasyon ve egitim-gelistirmede maliyet-etkinlige katilim
diizeyleri isletmede ya da firmada ¢alisan sayisina gore anlamli farklilik
gostermemektedir. (Reddedildi)

H23:Sosyal medya hakkinda gerekli bilgiye sahip olup olmama, Disiplin
Yonetmeliginin gerekli olup olmadigi ve sosyal Medya Sorumlusu olarak bir
kadronun gerekli olup olmamas isletmede ya da firmada ¢ahsan sayisina

gore anlamh farkhhk gostermektedir. (Kabul)
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Evli ve 2 ¢ocuk babasi olan Biilent ALTINTAS, 2007 yilindan itibaren
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