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Oz

Yetenek savasmin yasandig: giiniimiiz diinyasinda hiz artik en 6nemli unsurdur ve nitelikli insan kaynagini hizli bir sekilde
isletmeye ¢ekmek ve isletmeye kazandirmak sirketlerin basariya ulasmasinda ¢nemli bir rekabet avantaji kaynag: haline gelmistir.
Diinyadaki gelismelere paralel olarak Tiirkiye'de de pek ¢ok isletmenin her gecen giin bu alana yatirim yaptig1 goriilmektedir. Ancak
diinyada bu konuyla ilgili yapilan pek ¢ok arastirma olmasina karsin tilkemiz literatiirtine bakildiginda bu konuda yeterli sayida veriye
ve arastirmaya rastlanilmamaktadir. O nedenle s6z konusu arastirma, Tiirkiye’de 6nde gelen bazi isletmelerin sosyal paylasim sitelerini

kullanim aliskanliklarini incelemek ve bu siteleri kullanmanin firmalara sagladig1 avantajlarin ve dezavantajlarin anlasiimasina yonelik
bir veri saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Bu arastirmanin ana amacy; elektronik ise alim siirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimmin diger ise alim kaynaklari ile
kiyaslandiginda firmalarin ise alim siireclerinde sagladigi avantajlar1 ve ise alim stireclerini nasil etkiledigini incelemek ve insan
kaynaklar calisanlarinin bu stirece olan bakis agilarinin arastirilmasidir.

Anahtar Kelimeler: Elektronik Ise Alim, Sosyal Medya, Sosyal Paylagim Siteleri.

Abstract

In today’s world, speed is the fundamental ability among talent wars. Quickly attracting and recruiting highly educated
employee provides competitive advantage in this war. Most of the companies in Turkey have started to invest on this subject like the
other countries. There have been many researches done on this subject; however, in our country’s literature, it is very difficult to find
any data or research related to this subject. Due to this reason, this research examines usage of social networking sites in leading
companies and provides data on the advantages and disadvantages of the usage for the companies.

The main purpose of this research is to investigate human resources employees’ point of view on the processes by comparing
the advantages of usage of social networking sites as a recruitment tool with the rest of the tools and by analyzing social networking
sites” impact on the recruitment processes.

Keywords: Electronic Recruitment, Social Media, Social Networking Sites.

1. GIRIS

Teknolojik gelismeler giinliik hayatimizda pek ¢ok degisimi beraberinde getirmektedir.
Kiresellesme ve bunun sonucu olarak rekabetin artmasi organizasyonlarin her giin gelismesini ve bu
degisime uymalarini zorunlu hale getirmektedir. Artik kurumlarin tek basina teknolojiye sahip olmalar1 da
yeterli olmamaktadir. Bugiiniin diinyasinda rekabet avantaji elde edebilmek igin sahip olunan teknolojiyi en
etkin ve verimli sekilde kullanabilecek entelektiiel sermayeye ihtiya¢ vardir.

Tim bu gelismelere paralel olarak son yillarda gerek diinya genelinde gerekse tilkemizin niifus
icindeki calisan yapisinin da giderek degisim gosterdigi gortilmektedir. Bugtin Tiirkiye niifusunun %35’ini
teknoloji ile biiytiyen Y kusagi, %23tinii ise teknolojiyle dogan Z kusagt olusturmaktadir. Rekabetin yogun
oldugu ve yetenek savaslarinin yasandig1 giinimiiz diinyasinda rekabet avantaji saglayabilmek icin
isverenlerin geng yeteneklere ulasmak ve bu yetenekleri ellerinde tutmak icin yeni yontemler gelistirmeleri
ve bu degisimlere uyum saglamalar1 zorunlu hale gelmistir.

En onemli teknolojik gelismelerden biri olan ve giinlilk hayatin her anini etkileyen internet
kavrammnin ortaya cikmasi ve bilgi teknolojilerinde yasanan gelismeler insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda da birtakim degisimlere yol acmistir. Bu degisim sonucunda temel insan kaynaklar:

* Bu calisma, Cagla Pmar YUCEL'in Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans
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fonksiyonlarindan biri olan ise alim siireci de teknolojik gelismelerden etkilenerek bir degisimden ge¢mis
yerini daha yogun kullanilan elektronik ise alim uygulamalarmna birakmistir. Giintimiiziin rekabetci
ortaminda nitelikli adaylara ulasmak isteyen isletmelerin ge¢mise kiyasla ¢cok daha yogun bir caba sarf
etmeleri gerekmektedir ve yeni kusaklarin ihtiyaglarim1 ve kullanim aliskanliklarim1 g6z ontinde
bulundurarak dogru aday: bulabilmek ve bu adaylara ulasabilmek igin bu kusaklarin yogun olarak yer
aldig1 mecralarda bulunmalar1 gerekmektedir.

Bilgi cag1 olarak adlandirilan giintimiiz diinyasinda bilginin transferi icin kullanilan en hizh
kanallardan birisi de sosyal medyadir. Internet ve sosyal medyanin kullanim sikhigi goz oniinde
bulunduruldugunda yeteneklerin yer aldig1 mecralara yatirim yapmak ve sosyal medyay aktif bir sekilde
kullanmak sirketler i¢in zorunlu hale gelmistir. Artik geleneksel yontemler ile adaylar: etkilemek ve onlarm
isletmeye basvurularini saglamak tek basina yeterli olmamaktadir. O nedenle isletmeler elektronik ortamda
kullanmaya basladiklar1 elektronik ise alim uygulamalar: ile birlikte sosyal medya uygulamalarini da
stireglerine adapte etmeye baglamistir. Insan kaynaklari birimlerinin de artik aday arastirmasi yapma,
isveren markasi olusturma, i iletisim calismalar1 ve adaylar1 kuruma cekme gibi alanlarda sosyal medya
kanallarini siklikla kullanmaya basladiklar: goriilmektedir.

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

KULLANIMI

2.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi

Kiiresellesme ve bunun sonucu olarak rekabetin artmasi organizasyonlarin her giin gelismesini ve
degismesini zorunlu kilmaktadir. Rekabette basar1 saglamanin en 6nemli yollarindan biri de isletmelerin
sahip oldugu en 6nemli deger olan insan kaynagma yatirim yapmalar1 ve bu kaynagi en verimli sekilde
kullanmalaridir. Geleneksel anlamdaki personel yonetiminden bugiinkii anlamda modern insan kaynaklar:
yonetimine gecis siireci uzun ve pek ¢ok asamadan gecerek giintimiizdeki halini almistir. Gegmisten
glintimiize bakildiginda igletmelerin buiytidiigti, bilisim teknolojilerindeki yenilikler gibi teknolojik
degisimlerin hiz kazandigi ve global anlamda rekabetin arttig1 goriilmektedir. Biitiin bu degisimler
beraberinde isgiicti yapisindaki degisiklikleri zorunlu kilmistir. Artik farki yaratan teknolojiden cok
insandir. O nedenle kurumlarda maksimum verimliligin yaratilabilmesi, belirlenen stratejik hedefler
cercevesinde insan kaynagimin bu hedeflere gore organize olabilmesi ve kurum igerisindeki insan
kaynaginin en verimli sekilde kullamilmasimin saglanmasi icin insan kaynaklari birimlerinin de stratejik
yonetim igine dahil edilmesi gerekmektedir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi; “bir 6rgiitiin amaglarina
ulasabilmesini olast kilmak igin tasarlanmis, planli bir insan kaynaklar1 faaliyetleri modeli olarak
diistiniilebilir” (Simsek ve Oge, 2011, 35).

Isletmelerin en ©nemli amaci kurumsal hedeflere ulasabilmektir. Insan kaynaklari birimleri
isletmelerin koymus olduklar1 hedeflere ulasabilmeleri icin sahip olunan ya da kurum icin potansiyel olan
dogru sayida ve nitelikteki insan kaynaginin planlanmasindan, ise alinmasindan, egitiminden, kariyer
yonetimi, performans ve ticret yonetimi gibi temel fonksiyonlarin diizenlenmesi ve yonetilmesinden
sorumludur (Giiriiz ve Yaylaci, 2007, 23).

2.2. Ise Alim Kavraminin Tanimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimindeki Yeri ve Onemi

Insan kaynaklari yonetiminin en onemli ve temel fonksiyonlarindan birini de ise alim
olusturmaktadir. Yapilan pek ¢ok arastirma gostermektedir ki basartya ulasmus sirketlerin en 6n plana ¢ikan
ozelligi kuskusuz ki nitelikli insan sermayesine sahip olmasidir (Giirtiz, Yaylaci, 2007, 108). Dolayisiyla bu
sermayenin en dogru kaynaklardan ve en objektif sekilde arastirilmasi ve segilmesi insan kaynaklar:
yonetiminin en 6nemli konularindan birini olusturmaktadir. ise alim, “bos isler icin iginden uygun adaylarin
secilebilecegi bir havuz olusturmak tizere adaylar1 arama ve cezbetme, kisaca bos isler i¢in aday havuzu
olusturma siireci olarak tanimlanabilir” (Uyargil, 2015, 11).

Insan kaynaklari secimi bir karar verme olayidir. Bu 6nemli karari verirken insan kaynaklari
profesyonellerinin dikkate almalar1 gereken en dnemli dlgtit “isin gerekleri ile adayin niteliklerinin birbirine
esit olmasi gerekliligidir”. Personel seciminde pek ¢ok yontem ve kaynak kullanilabilmektedir ancak verimli
ve amaca uygun bir ise alim yapabilmek icin sonug olarak mutlaka bu esitligin saglanmasi gerekmektedir.
Aksi halde yapilan tiim segim faaliyetlerinin bosa gidecegini sdylemek miimkiindiir (Simsek ve Oge, 2011,
142). Bununla birlikte ise alim stirecinde stratejik 6neme sahip olan fonksiyonlarin en basinda insan
kaynaklar1 planlamasi gelmektedir. Sirketlerin stratejik hedeflere ulasabilmeleri icin insan kaynaklar:
planlamalarini bu dogrultuda yapmalar1 ve ise alim strateji ve siireglerinde de bu planlamaya bagli hareket
etmeleri gerekmektedir. Burada stratejik insan kaynaklari planlamasi kavramimin o6nemi 6n plana
¢ikmaktadir. “Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, i¢ ve dis cevre kosullarina, isletmenin stratejisine ve
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amagclarina gore niteliksel agidan gereksinim duyulan insan kaynaklari ve islevlerinin sayisal yoénden
belirlenmesi siirecidir” (Arslan, 2012, 92).

2.3. Ise Alimda Kullanilan Kaynaklar

Personel se¢me ve yerlestirme siirecinde kullamilan pek ¢ok kaynak vardir. Isletmeler bos
pozisyonlara personel bulma islevlerini i¢ ve dis kaynaklardan yararlanarak gerceklestirmektedirler.

2.3.1. Personel Thtiyacinin i¢ Kaynaklardan Saglanmasi

Isletmeler agik pozisyonlari doldurmak icin dis kaynaklara basvurarak kurum disindan personel
almak igin arayisa girmeden once kurum igindeki kaynaklarini degerlendirmektedir. Personel ihtiyacinin ig
kaynaklardan saglanmas: terfi veya transfer yoluyla olabilmektedir.

2.3.1.1. Terfi

Terfi yontemi, “bir is gorenin bulundugu gorevden daha ¢ok yetki ve sorumluluk tasiyan tist
diizeyde baska bir goreve ge¢mesi” olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2013, 82). Terfi uygulamas: ile
kariyer yollarinin acik oldugunu bilen calisanlar daha verimli, motive bir sekilde calismakta ve gosterdikleri
performansin karsiligin alacaklarini bildikleri i¢in kurumlarina olan baghliklar1 daha da artmaktadur.

2.3.1.2. Transfer

Transfer yontemi, “personelin goniillii transferi sartiyla kendisine daha iyi imkanlar sunulan baska
bir pozisyona nakledilmesi ve kendisinden agilan pozisyona yeni eleman alinmas1” olarak tanimlanmaktadir
(Erturk, 2012, 91). Ayn1 kurum igerisinde agilan bir pozisyonda tecriibe kazanmak isteyen ve daha verimli
olacagini diisiinen bir ¢alisan icin boyle bir yolun agilmasi ve calistig1 kurumun bu tiir gegisleri yapmasina
imkan saglamasinin da ¢alisan icin bir motivasyon kaynagi oldugunu soylemek miimkiindiir.

2.3.2. Personel Thtiyacinin D1g Kaynaklardan Saglanmasi

Bir kurum igin dis kaynaklar; “halen firmada calisan personel disinda kalan ve calisma isteginde
olan herkes ve bunlarin bulunabilecegi yerler” olarak tanimlanabilir (Bayraktaroglu, 2003, 63). En siklikla
tercih edilen kaynaklariy; gazete ilanlari, kurum galisanlarinin referanslari, resmi devlet kurumlari, kariyer
gtinleri, danismanlik sirketleri ve internet olarak siralamak miimkiindtir (Ployhart vd., 2006, 244).

2.3.2.1. Gazete Ilanlan

Gazeteye ilan vermek aday bulmada ge¢misten giiniimiize siklikla basvurulan yontemlerden biridir.
Gintimtizde halen pek ¢ok firma aradiklari pozisyona iliskin is ilanlarmi gazetede yayinlamaktadir.
Giintimiizde hizli gelisen sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerin yakin gelecekte ihtiya¢ duyacag1 personel
icin gazetelere periyodik ilanlar verdikleri goriilmektedir. Ornegin bireysel emeklilik, tibbi miimessillik,
bankacilik gibi is alanlarinda faaliyet gosteren kurumlarin ilanlari siklikla gazetelerde yer almaktadir
(Erturk, 2012, 99). Toplu ise alimlara ihtiya¢ duyulan yani isgiicti devrinin yogun oldugu veya hizh biiytiyen
sektorlerde personel bulmada gazete ilanlarmin siklikla kullamildigini s6ylemek miimkiindiir.

2.3.2.2. Danismanlik Sirketleri

Kurumlarin aday arastirma ve toplama siireclerini bu konuda danismanlik veren ¢zel istihdam
biirolarina yaptirmalar: da siklikla bagvurduklar: yontemlerden biri haline gelmistir. Bu tiir kurumlar gesitli
mecralardan yaptiklar: is duyurular: araciligiyla veya kendi veri tabanlarinda bulunan adaylar tizerinden
sirketlerin ihtiya¢c duydugu pozisyondaki adaylarin 6zgecmislerini inceleyerek on eleme ve goriisme
stirecini yapmaktadir.

2.3.2.3. ISKUR

Pek cok tilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de bir kamu kurumu olan ISKUR, is ve is¢i bulma
kurumlarindan biridir. Istihdamin korunmasi, gelistirilmesi, yayginlagtirilmasi ve issizligin 6nlenmesi
faaliyetlerine yardimci olmak ve igsizlik sigortasi hizmetlerini yiirtitmek tizere kurulmustur (ISKUR, 2015).
Daha cok alt kademedeki is¢i ve diisitk vasifli personel ihtiyacinin karsilanmasinda kullanilmaktadir
(Ertiirk, 2012, 100).

2.3.2.4. Kurum Calisanlarinin Referanslar:

Calisan referanslari, adaylar icin is bulmada isverenler i¢in ise aday bulmada en giiclii araglardan
biri olarak kabul edilmektedir (Brezoiu, 2014, 175). Bu kaynag1 kullanmak ¢ogu zaman zahmetsiz, daha hizl
ve daha az maliyetli bir yontemdir (Ertiirk, 2012, 101). O nedenle calisan tavsiyelerinin insan kaynaklari
birimlerince onemli bir kaynak oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica oneriyi yapan kisinin sirketin
kiiltiirtinti ve pozisyonun gerekliliklerini bilmesi de calisanin genellikle uygun bir adayr ©nermesini
saglamaktadir.

2.3.2.5. Kariyer Giinleri
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Sirketlerin dis kaynak olarak kullandiklari araglardan biri de tiniversitelerdir. Giintimiizde hemen
hemen her uiniversite kendi kariyer merkezlerini kurarak 6grencilerine is ve staj imkanlar1 yaratabilmek icin
kariyer giinleri diizenlemektedir. Universitelerin biinyelerinde bulunan bu kariyer merkezleri, sirketlere
mezun ve aday ogrencilerin 6zge¢mislerine ulasabilecekleri bir platform yaratmakta, sunulan staj imkanlar:
ile kurumlara geng¢ yeteneklerin katilmasini saglamakta, kurum yoneticileri ile her tiirlt iletisimin
saglanmasinda, Ogrencilerle bireysel goriismeler yoluyla kariyer gelisiminin planlanmasinda, kariyer
atolyeleri yoluyla calisma atolyelerinin diizenlenmesinde ve isletmelerin stantlarmnin yer aldigi kariyer
fuarlarmin diizenlenmesi gibi uygulamalarda yer almakta ve bu uygulamalar: yiirtitmektedir (Giirtiz, 2009,
113).

2.3.2.6. Internet

Internet arttk hayatimizin her alaninda oldugu gibi ise alimda da siklikla bir arag olarak
kullanilmaktadir. Is arayanlar ve gelecekte ¢ikabilecek is firsatlarini degerlendirmek isteyen calisanlar igin is
aramada ve basvuru yapmada kullanilan énemli kaynaklardan biri haline gelmistir. Benzer sekilde hizh
iletisim kurabiliyor olmanin yarattigi avantaj sayesinde internet isletmeler icin de personel aramada ve
bulmada diger pek ¢ok geleneksel ise alim yontemiyle kiyaslandiginda siklikla tercih edilen bir dis kaynak
olarak yerini almistir. Bugiiniin diinyasinda kalite, uygun fiyat, hiz ve ulasilabilirlik gibi kavramlar
hayatimizin her alaninda 6nemli kavramlar haline gelmistir. O nedenle internet yaygin olarak kullarilmakla
birlikte daha hizli, daha az maliyetli bir yontem olup daha genis bir aday yelpazesine ulasilmasina olanak
tanumaktadir (Cetin vd., 2014, 63).

2.4. Elektronik Ise Alim Kavraminin Gelisimi, Siireci ve Onemi

2.4.1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degisimler ve ilerlemeler isletmelerin bu degisime uyum
saglamak icin gelistirdikleri politikalarla birlikte insan kaynaklari yonetimi anlayislarini da yakindan
etkilemis ve gelinen son nokta, elektronik insan kaynaklar1 yénetimi olmustur (Oge, 2004, 110).

Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ilk kez e-ticaret kavraminin son derece hizli yayildig:
1990’l1 yillarda kullanilmaya baslanmistir (Olivas-Lujan, Ramirez, Zapata-Cantu, 2007, 419). 1990’11 yillarin
sonundan giintimiize kadar da ¢ok biiyiik degisimler gostermistir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
kavraminin ortaya ¢ikmasi ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin aktivitelerinde maliyetlerin azalmasina ve
buna bagh olarak fonksiyonlarin verimliliginde artisa neden olarak, insan kaynaklari fonksiyonunu bir
yonetim fonksiyonu olmasinin 6tesinde stratejik bir fonksiyon olarak konumlandirilmasina da neden
olmustur (Bell vd., 2006, 302). Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi; “gok genis bir semsiyeye sahip bir terim
olup insan kaynaklar1 yonetiminin tiim fonksiyonlar: ile bilgi teknolojilerini birbirleriyle entegre ederek
organizasyonlarin igindeki mevcut calisanlara veya organizasyonun disindaki hedeflenen veya potansiyel
calisanlara deger yaratmayi amagclayan bir kavram” olarak tanimlanmaktadir (Bondarouk ve Ruel, 2009,
507).

2.4.2. Elektronik Ise Alim ve Secim Kavrami

Elektronik ise alimi “ise alim stirecinde internet tabanli teknolojiler kullarularak intranetin, firmanin
web sitesinin, kariyer sitelerinin veya sosyal aglarin kullanimiyla aday arastirmasmin yapildig1 veya
basvurularin toplandig: bir platform” olarak tanimlamak miimkiindiir (Kim ve O’Connor, 2009, 48). Fortune
Dergisi tarafindan belirlenen 100 isletmenin web sitelerinin elektronik ise alim amagh kullanimina yonelik
bir arastirma yapmuistir. Arastirma sonuglarma gore Fortune 100 isletmenin tamami en az bir elektronik ise
alim yontemi uygulamaktadir (Lee, 2005, 62).

2.4.3. Elektronik Ise Alim ve Segim Siireci

Cappelli (2001, 141), Pin, Laorden, Diez (2001, 15)'in yapilan arastirmalar ile ortaya cikardig klasik
ise alim stireci ve bu siirecte elektronik ise alimin kullanildig1 adimlar Sekil 1.1’de gosterilmistir.
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Sekil 1.1: Klasik ise Alim ve Elektronik ise Alim Siireci

Pozisyonun i Taniminin ve Aday
Niteliklerinin Belirlenmesi
Planlama : l'
Aday Aragtirmada Kullanilacak Kaynagin
Belirlenmesi
Adaylarin Kuruma Aday Havuzunun Olugturulmasi
Cekilmesi ve l.
. ﬁda?.rlarln ) ' Kaynak Iginde Direkt Aragtirma Yapma
Gériintlilenmesi Uygun Adaylarin Filtrelenmesi ve/veya E-ilan verme

|

Uygun Adaylarin;

/\\

i Adaylarla iletisime Aranan niteliklere Uygun Adaylarin Miilakata / Sinava Davet Edilmesi
Ise Alim R . gl i "
Siireci Elektronik Gegilmesi Inc / Bagvuru
i;E Allm _ " Uygun olmayan adaylara;
Slireci Milakat Olumsuz Cevap Mektubu Génderimi

|

Uygun Adayin Belirlenmesi

Segme ve . l
Yerlestirme

Referans Aragtirmasi

]

ise Alim Karan / Is Teklifi

2.4.3.1. Adaylarin Kuruma Cekilmesi ve Aday Havuzunun Olusturulmas:

Kurumlar, internette gesitli platformlar tizerinden olusturduklar: kurumsal profiller ile sirketlerinin
genel tanitimi, ¢alisma kosullary, calisanlarina sundugu firsatlar ve kariyer firsatlar: gibi bilgilere yer vererek
ve yaraticl ilanlar yayinlayarak adaylarin dikkatini ¢ekmeye calismaktadir. Boylelikle adaylarin gesitli
platformlarda yer alan kendi kurumsal sayfalarmi takip etmelerini yayinladiklari elektronik ilanlar
sayesinde basvuru toplayarak biiyiik bir aday havuzuna erisme imkanina sahip olmaktadirlar.

2.4.3.2. Adaylarin Filtrelenmesi ve Ozgec¢mislerin Incelenmesi

Filtreleme, klasik ise alim siirecindeki 6n inceleme asamasini tamamen tek tusla gegmeyi saglamakta
olup, isverenlere zaman agisindan ¢ok biiyiik avantajlar saglamaktadir. Firmalar bu sitelerde yayinlamis
olduklar1 elektronik ilanlara gelen basvurulardaki 6zgecmisleri ilanda belirtmis olduklari nitelikleri
karsilayan kriterleri secerek tarayabilmektedirler. Ayrica bazi insan kaynaklari ¢alisanlar1 adaylarla iletisime
gecmeden Once o6zgegmisi uygun olan adaylarla ilgili daha c¢ok bilgi toplamak igin sosyal paylasim
sitelerinde arastirma yapabilmektedir. Sosyal medya siteleri adaylarin 6zgegmislerini goriintiileme imkani
saglamakla birlikte miilakat oncesinde adaylarin karakterleri ve kisilik 6zellikleri ile organizasyonun
kilttirtine uygun olup olmadigiyla ilgili 6n eleme asamasinda adayla ilgili bilgi toplamak amaciyla bazi
insan kaynaklari ¢alisanlari tarafindan da tercih edilmektedir (Slovensky ve Ross, 2012, 58).

2.4.3.3. Adaylarla fletisime Gegcilmesi

Firmalar cesitli kaynaklardan toplamis olduklari basvurular veya kendi arastirmalari sonucu
olusturduklar: aday havuzu {izerinde yapmis olduklar filtreleme ve 6n eleme sonrasinda adaylara geri
dontiglerini elektronik ortam tizerinden saglayabilmektedir. Aranan kriterlere uymayan adaylara olumsuz
yanitinin verilmesi, miilakat yapilmasma karar verilen adaylara miilakat davetinin gonderilmesi ya da
askiya alinmis olan bir pozisyon i¢in bagvuran tiim adaylarin bu konuda bilgilendirilmesi klasik ise alim
yontemlerinde oldukga gii¢ olmaktadir.

2.4.3.4. Miilakatlar Yapilarak uygun Adayin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin miilakat stireglerinde farkli teknikler kullandiklar1 goriilmektedir.
Miilakatlar adaylarin firmaya davet edilerek yiiz yiize gerceklestirilebilecegi gibi internet ortamindan
goriintiilii konusma teknolojisinin oldugu Skype, Webex vb. gibi programlar araciligiyla uzaktan da
yapilabilmektedir.

Ornegin ilag ve bankacilik sektorii gibi pek ok bolgede subeleri ve calisani olan ve toplu ise alim
yapilan sektorler icin elektronik ortamda miilakatlarin gerceklestirilmesi biiyiik kolayliklar sunmaktadar.
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Ayrica farkli kiiltiirlerden calisanlara sahip olan ve yurtdisindan yabanci personel istihdam etmek isteyen
kurumlar icin de internet ortaminda miilakatlar: gerceklestirmek biiyiik fayda saglamaktadir.

2.4.3.5. Referans Aragtirmasi

Referans arastirmasi pek ¢ok kaynak tizerinden yapilabilmektedir. Genellikle adayin daha onceki
calistigr firmalardaki yoneticisi veya calisma arkadaslari ile yapilan goriismeler ile bu bilgiler
saglanmaktadir (Sabuncuoglu, 2013, 115). Giintimiizde kisilerin kendi profillerini olusturduklar1 sosyal
paylasim platformlar1 da insan kaynaklari ¢alisanlari tarafindan referans arastirmasi asamasinda
kullanilmaktadir. Calisanlarin dahil oldugu gruplar, begendikleri sayfalar ya da tiriinler, yapmis olduklar:
paylasimlar insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin adaylarin kisilikleri ve karakter 6zellikleri ile ilgili bilgi sahibi
olmalarini saglamakta ve 6nceki isyerlerinden alinan referanslari destekleyici olarak kullanilmaktadir.

2.4.3.6. Ise Alim Karanin Verilmesi ve Is Teklifinin Yapilmasi

Tum ise alim siireglerinden basariyla gecen ve referans arastirmasi siireci olumlu olarak sonuglanan
adaylardan ise baslatilmak istenen adaylara son asama olarak is teklifi yapilmaktadir.

2.4.4. Elektronik Ise Alimin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

Interneti bir arac olarak kullanmak olarak adlandirilan elektronik ise alimin geleneksel araclarla
kiyaslandiginda kurumlar icin pek ¢ok avantaj yarattigini soylemek miimkiindiir. Lin ve Stansinskaya (2002,
6)ya gore elektronik ise alim sayesinde ise alimcilar belirlemis olduklar: niteliklere en uygun aday: diger
kaynaklar ile kiyaslandiginda daha genis tlgekli potansiyel aday havuzuna ulasarak secebilmekte, adaylar
ve isverenler arasinda daha hizl bilgi akis1 ve aligverisi saglanabilmekte olup gazeteye ilan vermek yerine,
adaylarin bilgilerini anlik olarak giincelleyebildikleri internet ortami sayesinde adaylar hakkinda giincel
bilgilere ulasabilmekte ve adaylarla ilgili daha hizli bir sekilde bilgi elde edebilmektedirler. Bunlarin yamn
sira topladiklar1 bagsvurular disinda aktif olarak is aramayan potansiyel pasif adaylara da ulasim
saglayabilmektedir. Elektronik ise alimin en 6nemli dezavantajlarindan biri her seyin dijitallestigi giintimiiz
diinyasinda insan kaynaklar: ¢calisanlarinin adaylarla bireysel iletisim kurma ve iliski gelistirme diizeylerinin
her gecen giin azalmasidir. Bir diger dezavantaji ise giintimiizde her ne kadar internet pek cok aday
tarafindan kullaniliyor olsa da, halen internete ulasamayan pek ¢ok adayin bulundugu ve bunun ayrimciliga
neden olmasi da tartisilan konulardan biridir (Barber, 2006, 11).

2.5. Elektronik Ise Alim Siirecinde Kullanilan Kaynaklar

2.5.1. Kurumsal Web Siteleri

Giintimiizde neredeyse her firma artik kendi kurumsal web sitesine sahiptir. Geleneksel ise alim
yontemlerinin aksine kurumsal web siteleri, adaylara bilgi yaymak, basvurular1 elemek ve bilgi toplamak
icin kullanmilmaktadir (Williamson vd., 2003, 245). Kurumsal web sitelerinin igerigi kurumlar tarafindan
hazirlanmaktadir. Bu igerik kurumun tarihgesi, misyonu, vizyonu, degerleri, tirtin ve hizmet bilgileri gibi
pek cok alandan olugmaktadir.

Web sitesinde yer alan alanlardan biri de kurumlarin insan kaynaklar1 veya kariyer sayfalaridir.
Insan kaynaklar1 sayfalarinda; insan kaynaklari politikalari, ise alim siirecleri, calisma sartlari, sirketin
calisanlarma sagladig1 imkanlar, sirketin demografik bilgileri, sirket icerisinde ac¢ik olan pozisyonlar, is
ilanlar1 ve is basvurusu yapmaya olanak taniyan is basvuru formlar1 gibi bilgiler bulunmaktadir.
Kurumlarin web sitelerinde olusturmus olduklar1 bu igerikler, sitede yer alan sunumlar ve sitenin imaj
adaylar1 kuruma ¢ekme ve kurumun basvuru toplamasi konusunda oldukga etkilidir (Young ve Foot, 2005,
45).

2.5.2. Kariyer Siteleri

Elektronik ise alimda kullanilan araglardan biri de kariyer siteleridir. Tiirkiye’de kariyer siteleri 1999
yilinda Tiirkiye’nin ilk kariyer sitesi olan Kariyer.net’in kurulmasiyla birlikte baglamistir (Kariyer.net, 2016).
Ayrica Kariyer.net'in kurulmasinin ardindan Secretcv.com, Yenibiris, Elemanonline vb. gibi pek ¢ok kariyer
sitesi de kurulmustur. Kurumlar kendi web sitelerini kullanmaya ek olarak bu tiir kariyer sitelerinden de
faydalanmaktadir. Clinkii az taninan ve nispeten daha kiiciik olan kurumlar, ise basvuracak adaylarin kendi
kurumsal web sayfalarimi ziyaret etmemeleri nedeniyle, ise alim sitelerini kullanarak daha genis bir aday
havuzuna ulasabilmektedir (Noe vd., 2004, 160).

Bu tiir kariyer sitelerinin adaylar ve isverenler agisindan pek ¢ok avantaji vardir. Adaylar agisindan
avantajlary; bu sitelerin giiniin her saatinde erisime agik olmalari, adaylarin olusturduklar: tek bir 6zgegmis
ile istedikleri her ilana basvuru yapilabilmeleri, ilanlar1 ¢evrimici takip edebilmeleri, kendi 6zge¢mislerine
uygun herhangi bir firma tarafindan ilan yayinlanmasi durumunda bu ilanlardan e-posta ile haberdar
olabilmeleri, istedikleri zaman 6zge¢mislerini pasife alabilmeleri ve istedikleri firmalara kars1 6zge¢mislerini
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gizli tutabilmeleridir. Benzer sekilde isverenler de 24 saat boyunca bu sitelere ulasim saglayabilmekte, ilan
yayinlayabilmekte, basvuran adaylarin 6zgecmislerini goriintiileyebilmekte ve aday veri tabaninda
aradiklar1 pozisyonla ilgili kriterler ile filtreleme yaparak adaylara ulasim saglayabilmektedirler.

3. SOSYAL MEDYANIN GELISIMI VE ELEKTRONIK ISE ALIM SURECINDE

SOSYAL PAYLASIM SITELERININ KULLANIMI

3.1. Web 2.0 ve Sosyal Medyanin Gelisimi

Internetin hayatimiza girdigi 1990'ls yillar itibariyle internet ve internet tabanli teknolojilerde pek
cok degisim ve gelisme meydana gelmistir. Internet alanindaki en biiyiik degisim 1995 yilinda Web 1.0'm
gelisimiyle hayatimiza girmistir. Kullanicilarin interneti bilgi almak igin ziyaret ettikleri, igerikleri
okuduklar1 ve bilgisayarlarina indirebildikleri bir teknoloji olarak sunulmustur. Ancak Web 1.0 ile kullanici
olarak icerik tretmek, bu igeriklere katkida bulunmak ve baskalariyla iletisime ge¢me imkani
bulunmamaktadir (Alabay, 2016). internet teknolojilerindeki gelismelerle birlikte web 2.0 teknolojisi gelismis
ve giintimiizdeki yerini almistir. Web 2.0 O'Reilly Media tarafindan 2004’de kullanilmaya baslayan bir
kavram olup Web 2.0 sayesinde kullanicilar internet tizerinden icerik olusturabilme, bu igerikleri
paylasabilme ve birbirleriyle etkilesime gegebilme imkanina kavusmuslardir (Kaplan ve Haenlein, 2010, 60-
61). Web 2.0'1n gelisimi de sosyal medyanin gelismesine ve giintimiizdeki yerini almasina neden olmustur.

3.2. Sosyal Medyanin Tanimi

Sosyal medya; “teknolojik bir bulus olan web 2.0'nin sayesinde, internet kullanicilarinin kendi
olusturduklar1 ve yarattiklari igerikleri paylasmalarina olanak taniyan internet tabanl bir grup uygulama”
olarak tanimlanabilir (Kaplan ve Haenlein, 2010, 61).

3.3. Sosyal Medyanin Insan Kaynaklarindaki Yeri ve Onemi

Giintimiizde dijital pazarlama olarak adlandirilan uygulamalar sayesinde artik sirketler kurumsal
marka olusturarak bu platformlarda reklamlarini yapabilmekte, tirtinlerini tanitabilmekte ve mevcut ve
potansiyel miisterileriyle bu mecralar araciligiyla iletisim halinde olabilmektedir. Insan kaynaklari
birimlerinin de kurum stratejilerine paralel olarak bu uygulamalar1 kullandiklar1 gortilmektedir. 1990'h
yillar1 yasayan Y jenerasyonunun ve bununla birlikte internetin hayatimizda hiz kazandig 2000 yili ve
sonrasinda dogmus olan Z jenerasyonun ihtiyaglar: ve internet kullanim aliskanliklar1 da isgiicii piyasasinin
gelismesini ve kurumlarin da isgiicti piyasasinda rekabet avantaji elde edebilmeleri ve yetenekleri
kurumlarina cekebilmeleri igin yiikselen bu trende adaptasyonlarini zorunlu hale getirmistir. Insan
kaynaklar1 birimleri de artik isveren markasi olusturma galismalari, i¢ iletisim galismalar1 ve adaylar
kuruma g¢ekme calismalar1 gibi alanlarda sosyal medya kanallarmi siklikla kullanmaya baglamislardir
(Brezoiu ve 2013, 174).

3.4. Sosyal Medyanin Fonksiyonlar1

Sosyal medya siteleri sahip olduklari icerige, fonksiyonlarina ve kullanim amacina yonelik olarak da
birtakim farkliliklar gostermektedir. Kietzmann ve dig.leri (2011, 242)'ne gore sosyal medya, kullanim
amacina ve igerigine yonelik olarak 7 temel fonksiyonu icermektedir. Sosyal medya petegi olarak
adlandirilan bu fonksiyonlar sosyal medya kullanicilarinin sosyal medya sitelerini kullanim amaglarina
gore; kimlik, sohbet, paylasim, konum, iliskiler, itibar ve gruplar olarak kategorilere ayrilmaktadir
(Kietzmann vd., 2011, 242). Bu fonksiyonlar sosyal medya sitelerinin 6zellikleri hakkinda bilgi vermekle
birlikte hangi fonksiyonlarin hangi sosyal medya sitesinde baskin olarak kullanildigini ve aralarmdaki
farkliliklar: gormemiz agisindan fayda saglamaktadir (Akar, 2013, 53).

3.5. Sosyal Medyanin Cesitleri

Kurumlarin ve bireylerin paylasacaklar: bilgilerin igerigi, iletmek istedikleri mesaj veya arastirmak
istedikleri konu gibi amaca ve icerige bagli fonksiyonlara sahip olan sosyal medya sitelerini siklikla tercih
ettikleri gortilmektedir. O nedenle Kaplan ve Haenlein (2010, 62), kullanim amaglarina ve sahip olduklar:
fonksiyonlara gore sosyal medya sitelerini sosyal medya 5 sinifa ayirmustir.

3.5.1. i¢eriklerin Ortak Olusturuldugu Siteler

Iceriklerin ortak olusturuldugu siteler sosyal medya araclarindan birini olusturmaktadir. Bu siteleri
“bilgi iceren siteler olup kullanicilarin aynmi anda veya ortaklasa bilgi ytiikleyebildigi veya bu bilgileri
degistirebildigi siteler” olarak tanimlanmaktadir (Kaplan ve Haenlein, 2014, 62). Igeriklerin ortak
olusturuldugu sitelerin basinda Vikipedi gelmektedir.

3.5.2. Bloglar

Blog, “iiye olan kisilerin diisiincelerini veya bilgilerini icerik olarak paylastigi ve paylasilan
iceriklerin kronolojik bir siralama ile en yeniden en eskiye dogru siralandig bilgi veya tartisma igerikli
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ortamlar” olarak tanimlanmaktadir (Broughton vd., 2013, 6). Bloglar genellikle tek bir kisi tarafindan
yonetilmekle birlikte bagka kisilerin siteye ekledikleri yorumlar sayesinde insanlarin birbirleriyle etkilesime
gecebildigi sitelerdir. Glintimiizde pek ¢ok kurumun da bloglari, sirketleriyle ilgili bilgileri ve gelismeleri
calisanlar1 ya da takipgileriyle paylasmak i¢in kullandiklar1 goriilmektedir.

3.5.3. ierik Paylagim Siteleri

Icerik paylagim siteleri, cok genis olcekte ve farkli tipte gorsel medya igeriklerinin paylasildig
ortamlardir. Ornegin, fotograflarin paylasildigi ortam olan Instagram, videolarm paylagildig1 ortam olan
YouTube ve PowerPoint sunum igeriklerinin paylasildig1 Slideshare icerik paylasim sitelerinin en popiiler
olanlar1 olarak kabul edilmektedir (Kaplan ve Haenlein, 2010, 63). Giintimiizde pek ¢ok sirket Instagram ve
YouTube kurumsal hesaplari tizerinden sirketlerini ve ¢alisma ortamlarini tanitan gorsel ve videolu igerikler
paylasarak kurumlarimi tanitmakta ve galisanlari bu yolla kuruma ¢ekme ¢alismalar1 yapmaktadir.

3.5.4. Sanal Diinyalar

Sanal diinyalar, “bilgisayar destekli ve internet tabanli sanal ortamlar olup kullanicilarin gercek
hayattaki gibi kendi avatarlarini secip kendi varoluslari yaratabildikleri ve sanal olarak yaratilmig bir
ortamda etkilesime gectikleri platform” olarak tanimlanmaktadir (Warburton, 2009, 415).

Olusturulan sanal sosyal ortamlar hizla gelismekte olup bugtin pek cok tiniversite ve kurum
tarafindan internet ortaminda yaratilan sanal siuflarda ©grencilere ve calisanlara uzaktan egitimler
verilebilmektedir (Johns vd., 2015, 92). Bu yontem ile farkli lokasyonlardaki ¢alisanlarin tek bir tik ile sanal
ortamlara baglanarak egitimleri almas1 insan kaynaklar1 departmanlarina zaman tasarrufu saglamakta ve
calisanlarin ulagim giderlerinin yarattig1 maliyetleri diistirmektedir.

3.5.5. Sosyal Paylasim Siteleri

Sosyal paylasim siteleri “simirlandirilmis bir sistem igerisinde bireylerin herkese acik ya da
sinirlandirilmis  profiller olusturarak bu profiller araciligiyla kullanicilarin birbirleriyle baglantiya
gecmelerini saglayan, baglantilarini belirli bir sistem icerisinde listelemelerine imkan sunan ve karsilikli
icerik paylagimina olanak taniyan uygulamalar” olarak tanimlamak miimkiindiir (Boyd ve Ellison, 2007,
2011).

Sosyal paylasim ag1 tanimina uygun ilk 6rnek, 1997 yilinda kurulmus olan SixDegrees.com’dur. Bu
sitede, profil yaratma, arkadas listesi olusturma gibi 6zellikleri icerisinde ilk bulunduran sosyal paylasim
sitesi olma ozelligine sahip olup, bu site 2000 yilinda kapanmistir. 2001 yilinda ise is diinyasina yonelik
olarak gelistirilmis olan Ryze, 2002 yilinda Friendster, 2003’te LinkedIn ve MySpace hizmete baglamustir.
2004 yilinda onceleri sadece Harvard Universitesi'nin kullanimina acik olan Facebook, 2006 yilinda ise
Twitter ve ayni yil tiim diinyada kullanima agilan Facebook hizmet vermeye baslamistir. 2003 yili itibariyle
sosyal paylasim sitelerinin sayisinin ve gesitlerinin hizla artmaya basladig1 goriilmektedir (Boyd ve Ellison,
2007, 212-214).

3.6. Elektronik Ise Alim Siirecinde Sosyal Paylasim Sitelerinin Kullanim1

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki klasik kaynak ve yontemlerin disinda internet
uygulamalarindaki gelismelerle birlikte gelisen sosyal paylasim sitelerinin kullanimi her gecen giin
artmaktadir. Jobvite'in (2014, 6) gesitli tilke ve sektorlerden 1855 insan kaynaklar1 profesyonelinin katilimiyla
gerceklestirdigi arastirmaya gore; ise alim uygulayicilarmin %731 sosyal aglar tizerinden, %63’ referans
araciligiyla, %601 kurumsal web siteleri tizerinden, %57’si direkt basvurular {izerinden, %51'i ise mobil
kariyer sitelerini {izerinden ise alim yapmak {izere 6niimiizdeki donemde bu yontemlere daha ¢ok yatirim
yapacaklarini  belirtmislerdir. Jobvite (2014, 7)'mn ayni arastirmasina gore de insan kaynaklar
profesyonellerinin ise alim siire¢lerinde %94'ti LinkedIn, %66’s1 Facebook ve %52’sinin Twitter'1 kullanmay1
tercih ettikleri goriilmektedir.

Ote yandan ise alimcilarin tercih ettikleri platformlar amaglarma gore de farklilasmaktadir. Jobvite
(2014, 8)'1n yapmis oldugu ayni arastirmada da ise alimcilarin ihtiyaclarma yonelik olarak kullandiklari
siteler, bu siteleri hangi ise alim asamasinda tercih ettikleri ve kullamim sikliklarinin da farklilastig:
goriilmektedir. LinkedIn’in aday arastirmasi yapma, ilan yaymlama, miilakat 6ncesinde veya sonrasinda
adaylar hakkinda bilgi toplamak ve referans arastirmasi yapmak gibi ise alim siirecinin pek ¢ok asamasinda
en sik tercih edilen paylasim ag1 oldugu gorilmektedir. Facebook ve Twitter ise cogunlukla isveren markasi
olusturma, referans arastirmasi yapma ve ilan yayinlama asamalarinda tercih edilmektedir. Ttuirkiye’de insan
kaynaklar1 profesyonellerinin ise alim siireclerinde sosyal paylasim sitelerini kullanimlariyla ilgili detayl: bir
arastirma bulunmamaktadir. Ancak We Are Social (2017, 149)'1n arastirmasina gore bugiin Tiirkiye'de
toplam niifusun %56’sinin Facebook, %44’tintin Twitter, %34’tintin Google Plus, %45'inin Instagram,
%29'unun ise LinkedIn kullandig1 goriilmektedir.
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3.6.1. LinkedIn

LinkedIn, ana konusu is diinyasiyla ilgili olan bir sosyal paylasim sitesi olup kisilerin birbirleriyle
kurduklar1 baglanti derecesine gore birbirlerinin profillerini goriintiileyebildikleri, baglantilarimi
listeleyebildikleri ve iletisim ag1 kurabildikleri profesyonel bir platform olarak kabul edilmektedir. Ayrica
olusturulan profil ve kurulan baglantilar sayesinde farkl: sirketlerin kurumsal sayfalarinin takip edilebildigi,
is ve aday aranabilen ve ticari is iliskilerinin gelistirilmesine ortam yaratan bir sosyal mecradir (Broughten,
2013, 6). LinkedIn'in bugtin tiim diinyada 467 milyon kullaniciya sahip oldugu bilinmektedir (LinkedIn,
2016). Tuirkiye’de ise 2014 yilinda 3.7 milyon kullanicrya sahip olan LinkedIn 2016 yilinda kullanici sayis1 4.3
milyona ulasarak Tiirkiye’deki popiiler sosyal paylasim sitelerinden biri haline gelmistir (Webrazzi, 2016).

LinkedIn bugiin global anlamda diinyanin her yerinden adaya ulasim saglanabilen, ¢cok genis aday
havuzuna sahip olan bir platformdur. Is odakli olan bu sosyal paylagim sitesi giiniimiizde is arayanlar ve
isverenler tarafindan da siklikla tercih edilen bir platform haline gelmistir. LinkedIn ticretsiz olarak kimlik
olusturulabilen ve kisilerle baglantiya gecilebilen ve herkesin kullanimina agik olan bir platformdur. Ancak
kullanicilar arasinda daha detayli filtreleme yapabilme, kariyer sayfast olusturma, ilan yayinlama gibi ise
alim stirecinde kullanilan araglar1 kullanimlarina gore ticretlendirilmektedir.

LinkedIn kimlik olusturma, iliski kurma ve itibar yonetme fonksiyonlarinin ¢n planda oldugu bir
sosyal paylasim sitesidir. Ancak LinkedIn’in arastirmasina gore firmalarin LinkedIn’i isveren markasi
calismas1 yapmaktan ziyade daha ¢ok kimlik olusturma ve direkt aday arastirmas: yapma ozellikleri
sebebiyle tercih edildigi gortilmektedir (LinkedIn, 2014, 16). LinkedIn’i kullanabilmek icin oncelikle her
kullanicinin kendisine ait bir kimlik olusturmasi gerekmektedir. Kullanicilar calistiklar: firma bilgileri,
pozisyonlari, gorev tanimlari, egitim bilgileri, yetenekleri vb. gibi bilgiler ile kendi profesyonel kimliklerini
olusturabilmektedir. Bu sayede arkadaslar1 veya ilgi duyduklar1 firmalarda calisan kisiler ile baglanti
kurabilmekte ve iletisim halinde olabilmektedir.

Kisisel kimlik olusturma calismalar1 gibi firmalar da kendi kurumsal kimliklerini bu platform
tizerinden olusturarak itibar calismalar1 yapmaktadir.Yetenekleri kuruma g¢ekmek icin isveren markasi
yaratma ile ilgili pazarlama faaliyetlerinin arttig1 gtinimtiz diinyasinda LinkedIn ¢nemli platformlardan biri
olarak yer almaktadir. Firmalar olusturduklar1 kurumsal sayfalar tizerinden mevcut ¢alisanlari, potansiyel
adaylari, isortaklar1 ve miisterileriyle kurumlariyla ilgili bilgileri, yenilikleri paylasabilmektedir. Ayni
sekilde kurumlarin insan kaynaklar: birimleri de kurumsal sayfalarmnin bir parcasi olan kariyer boliimiinde
is olanaklari, calisma ortami gibi icerikler paylasarak calisanlar1 kuruma cekme galismalar1 yapabilmekte ve
yayinladiklari is ilanlarinin duyurularini yapabilmektedir. Benzer sekilde adaylar da calismay: arzu ettikleri
firmalarin olusturdugu bu kurumsal sayfalar1 ve Kkariyer sayfalarimi takip ederek kurumdaki is
olanaklarindan ilgili haberdar olabilmektedir. Ote yandan, ise alimcilar LinkedIn’in ilan yayinlama 6zelligi
sayesinde platform tizerinden ilan yayinlayarak basvuru toplayabilmektedir. Pozisyonun gerektirdigi
kriterlere bagl olarak, detayli arama 6zelligi sayesinde tek bir tus ile bagvurular icerisinden uygun olan
ozgecmisleri filtreleyebilmektedir.

3.6.2. Facebook

Ucretsiz olarak bireysel ve kurumsal kimlik olusturulabilen ve bireylerin birbirleriyle baglantiya
gecebildigi bir platform olan Facebook tiim diinyada yaklasik 2 milyar kullanictya sahiptir (Constine, 2017).
Kullanicilar Facebook tizerinde; ad soyad, dogum tarihi, yasadiklar1 yer, mezun olduklar1 okul, ¢alistiklar:
yer gibi bilgileri ekleyerek bireysel profillerini olusturabilmektedir. Bu profiller sayesinde kullanicilar siteye
tiye olan arkadaslarina baglanti daveti gonderebilmekte veya gonderilen baglanti davetini kabul ederek
etkilesime gecebilmektedir. Boylelikle baglantida olan kisiler birbirlerinin profillerini inceleyebilmekte,
paylastiklar: icerikleri gortintiileyebilmekte ve bu iceriklere begeni gondererek yorum yapabilmektedirler
(Coskungay, 2013, 5).

Facebook bireysel profillerin yaratilip kisilerin birbirleriyle etkilesime gectikleri bir platform
olmasinin yani sira kurumlarin da kurumsal sayfalarini olusturduklar1 ve sayfa marka imaji yarattiklar:
onemli bir mecra haline gelmistir (Broughton vd., 2013, 14). Sirketlerin amaclarma yonelik olarak Facebook
tizerinden siklikla olusturduklar1 kurumsal sayfalardan biri de kariyer sayfalaridir. Facebook kariyer
sayfalari, sirketlerin isveren markalarini gticlendirmek ve potansiyel adaylara ulasmak icin siklikla
kullandiklar1 kanallardan biri haline gelmistir. Sirketler, olusturmus olduklar1 kariyer sayfalarina; profil
resmi ekleme, hakkinda kisminda firma tanitimi yapma, firmanin konumunu belirtme, kurumsal kariyer
web sitelerinin linkini paylasma ve hedef kitlelerine uygun igerikler tiretme gibi imkanlara sahiptirler.

Bunun yami sira, kurumlar olusturmus olduklari kariyer sayfalar1 tizerinden is ilanlar
yayinlayabilmekte, kurumlarindaki kariyer olanaklar1 hakkinda bilgiler verebilmekte, olusturmus olduklar:
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bu marka imaji sayesinde yetenekleri kurumlarina ¢ekebilmekte ve gesitli kanallardan kurumlarina yapilan
is bagvuru sayilarini arttirabilmektedirler.

Ancak LinkedIn’in aksine, Facebook tizerinden yaymnlanan ilanlara direkt olarak Facebook
tizerinden basvuru saglanamamaktadir. Takipgiler yalmizca Facebook iizerinden yayinlanan ilanlar
begenebilmekte, ilana yorum yapabilmekte ve ilani kendi aglarindaki kisiler ile paylasabilmektedir. O
nedenle kurumlar Facebook tizerinden yayinlanmis olduklari ilanlar tizerinden basvuru toplayabilmek igin
ilanlarin1 yayimnlamis olduklar1 sitelerin linkini paylasarak adaylar1 bu sitelere yonlendirmekte ve
basvurularini bu sayede toplayabilmektedir. O nedenle Facebook sahip oldugu kullanici potansiyelini
kullanabilmek ve LinkedIn gibi ilan yayinlama ozelligini getirebilmek icin su an test calismalar:
yapmaktadir (Demirel, 2016). Bunun yar sira, kurumlarda ise alimdan sorumlu kisilerin, ise alim siirecinin
asamalarindan biri olan referans arastirmasi siirecinde adayin kurum kiiltiiriine uygunlugu ve miilakat
stirecinde paylastigi bilgilerin dogruluguna iliskin adaylarin bireysel profillerini de inceledikleri
bilinmektedir (Clark ve Roberts, 2010, 508).

3.6.3. Twitter

Ise alim profesyonellerinin siklikla kullandig; sitelerden biri de Twitter’dir. Twitter, bireylerin veya
kurumlarin kendileri veya cevrelerinde olusan haberleri hislerini ve diisiincelerini kisa mesajlarla anlik
olarak paylastiklar1 sosyal paylasim sitelerinden biridir (Clark ve Roberts, 2010, 509). LinkedIn ve
Facebook’a kiyasla, sadece ailemizle, arkadaslarimizla ve profesyonel baglantilar kurdugumuz bir site degil,
ayni zamanda hi¢ tanimadiginiza ancak hedef aday havuzunuzu olusturacagimm distnduglintiz aktif
kullanicilar: da takip edebileceginiz bir platformdur. Aynmi zamanda insanlarla dogrudan iletisime gecip
mesaj gonderebileceginiz, iletisimin ¢ok daha agik oldugu bir alan oldugunu sdylemek de miimkiindiir.

Twitter’a da Facebook’a benzer sekilde bireysel ve kurumsal profiller olusturarak tiye olunmaktadir.
Kisiler bireysel profillerini olusturduklar1 bu platformda diger sosyal paylagim siteleri olan Facebook ve
LinkedIn’de oldugu gibi detayli kisisel bilgilere yer vermemektedir. Twitter'da kisisel bilgiler alaninda
bireysel kullamicilarin ya da sirketlerin kendilerini tamitabilecekleri 160 karaktere sahip bir alan
bulunmaktadir. Kisisel veya sirket profili {izerinden adaylar1 takip etmeye bagladiginizda, takip ettiginize
dair bilgi gidecegi icin onlar da sizin profilinizi goriintiileyip takip edip etmemeye karar verecektir. O
nedenle adaylarin ilgisini ¢ekecek aciklayici bir profile sahip olmak ve paylastigimiz iceriklerin ilgili ¢ekici
olmas1 onemlidir. Sirketler de Twitter tizerinde kendi profillerini olusturmakta, sirketleriyle ilgili igerik
paylasarak takipgileriyle iletisime gecebilmekte ve etiket kullanimi sayesinde mesajlarinin daha ¢ok kisiye
ulasmasini saglayabilmektedir. Twitter tizerinden yapilan iletisimlerde isveren markasi olusturma ve bunun
iletisimini kurmayla ilgili olarak da sirketlerin ¢alismalar yaptiklari goriilmektedir.

Bir diger konu ise paylagimlarin dogru hedef kitleye ulasmasi konusudur. Bir tweet paylasildiginda
hedef kitleye ulasmasi icin yeterli sayida takipginin olmast ¢nemlidir. Ya da dogru hedef kitleye sahip
degilseniz Twitter tizerinden etkin bir ise alim stireci ytirtitilmesi miimkiin olamamaktadir. O nedenle hedef
kitlenizin ilgisini ¢ekecek ilgili icerikler yayinlamak ve dogru hedef kitlenizi takip etmeye baglamak
onemlidir. Bununla birlikte kullanicilar olusturulmus olan ya da kendi olusturduklar: etiketleri kullanarak
da anlik ileti gonderebilmektedir. Kullanicilar belirli bir konu tizerinde olusturulan etiketler sayesinde diger
kullanicilar ile iletisime gecebilmektedir. Ayrica, LinkedIn ve Facebook'ta oldugu gibi Twitter'in kriterlere
gore arama yapilabildigi bir 6zelligi bulunmamaktadir. Ancak hedef kitlenizi olusturan kisilerin etiketleri ile
acilan muhtemel konu basliklarini aratarak hedef kitlenize ulasim saglayabilir ve o baslik altinda anlik ileti
paylasarak hedef kitlenin dikkatini gekmek miimkiin olabilmektedir.

Anlik ileti paylasma ve isveren markasi ¢alismalar1 yapmanin disinda, sirketler Twitter tizerinden
yaymnlanmis olduklar1 ilanlar tizerinden basvuru toplayabilmek igin bu platformda yaymnladiklar: ilan
gorseli ile birlikte ilanlarinin bulundugu sitelerin linkini paylasarak adaylar1 bu sitelere yonlendirmekte ve
bagvurularin bu sayede toplayabilmektedir

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. Arastirmanin Problemi

Diinyada ve Tiirkiye’de sosyal paylasim sitelerinin kullanimi her gegen giin hizli bir sekilde
artmakta ve kullamim alanlar1 da hizli bir sekilde yayginlasmaktadir. Glintimtizde isletmeler satis ve
pazarlama faaliyetleri disinda ise alim stireclerinde de sosyal paylasim sitelerini kullanmaya baglamislardar.
Isletmelerin adaylarla iletisime gecmek ve adaylari kuruma cekmek igin interneti bir arac olarak
kullandiklar1 ve sosyal paylasim siteleri tizerinden sirket profilleri olusturarak isveren markasina yonelik bir
takim iletisim stratejileri gelistirdikleri gortilmektedir. Buradan yola ¢ikarak, bu arastirmada asagidaki
sorular arastirmanin temel sorulari olarak belirlenmistir:
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* Geleneksel ise alim yontemleriyle karsilastirildiginda elektronik ise alim yontemlerinden biri olan
sosyal paylasim sitelerinin sundugu avantajlar ve bu stiregte karsilasilan zorluklar neler olmustur?

» Elektronik ise alim yontemlerinden biri olan sosyal paylasim sitelerinin kullanimi firmalarin ise alim
siireclerini nasil etkilemistir?

* Elektronik ise alim siirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullamilmas: ile birlikte hangi etkiler
gozlemlenmistir?

4.2. Aragtirmanin Onemi

Giintimiizde artik yeteneklere ulasmada hiz en 6nemli unsurdur ve nitelikli insan kaynagimn hizli bir
sekilde isletmeye ¢ekmek ve isletmeye kazandirmak sirketlerin basariya ulagsmasinda 6énemli bir rekabet
avantaji kaynag1 haline gelmistir. Diinyadaki gelismelere paralel olarak Tiirkiye’de de pek ¢ok isletmenin
her gecen gitin bu tiir uygulamalara yatinm yaptig1 ve sosyal paylasim sitelerini ise alim araci olarak
kullanmaya basladiklar1 goriilmektedir.

Literattire bakildiginda diinya literatiirtinde ise alim siireglerinde sosyal paylasim sitelerinin
kullanimu ile ilgili pek ¢ok arastirmanin yapildigi goriilmektedir. Ancak tilkemiz literatiiriine bakildiginda
bu konuda yeterli sayida calismaya rastlanilmamaktadir. Bu acidan s6z konusu arastirma, Turkiye'deki
onde gelen bazi isletmelerin sosyal paylasim sitelerini kullanim aliskanliklarini incelemek ve bu siteleri
kullanmanin firmalara sagladig: avantajlarin ve dezavantajlarin anlagilmasimna yonelik bir veri saglamasi
acisindan onem tagimaktadir.

4.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amacy; elektronik ise alim siirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullaniminin
geleneksel ise alim araclar ile kiyaslandiginda firmalarin ise alim siireclerinde sagladig: avantajlar1 ve ise
alim stireclerini nasil etkiledigini inceleyerek calisanlarin bu stirece olan bakis acilarinin arastirilmasidir. Bir
diger amaci ise, ise alim siirecinde insan kaynaklari ¢alisanlarinin yasadiklar1 zorluklar ve galisanlarin ise
alim siirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimina iliskin ileriye yonelik planlarina ulasilmas: da
amaclanmaktadir. Bu calisma ile ayrica isletmelerin ise alim stireglerinin asamalar1 ve bu siiregte
kullandiklar1 diger araclar ile ilgili detayli bilgiye ulasilmas: da amaglanmaktadir.

4.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma ile ilgili temel varsayimlar su sekildedir:

* Gorusmecinin sordugu sorularin arastirmaya katilan tiim calisanlar tarafindan aym sekilde
algilandig1 varsayilmaktadir.

* Arastirmaya katilan calisanlarin goériismecinin sordugu sorulara baski altinda kalmadan dirtist
cevaplar verdikleri varsayilmaktadir.

« KOBI olgegindeki sirketlerde sosyal medya araglariin daha az kullanildigi ve bu alana daha az
yatirim yaptiklar1 varsayilarak arastirmada Tiirkiye’nin 6nde gelen biiytik sirketleri incelenmistir.

4.5. Arastirmanin Sinirliliklar:

Calismanin konusu teknolojik gelismelere bagli oldugu igin ¢alismada ¢ikan verilerin giincel olmasi
agisindan arastirma zamana yayllmadan kisa siirede tamamlanmaya cahisilmistir. KOBI'lerin insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina daha smirli yatirimlar yapiyor olmalari ve bilgi ve teknolojiye yaptiklar:
yatirimlar, bolgeye ve ekonomiye isgiicii ve yatirimlar ile katkilar1 ve iletisim ve sosyal medya yonetimine
verdikleri 6nem kriterleri gercevesinde Capital Dergisi'nin belirledigi Tiirkiye'nin En Begenilen Sirketleri
arastirmanin evreni olarak belirlenmistir.

4.6. Arastirmanin Tiirt

Bu arastirma, elektronik ise alim siirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimir ele alan kesfedici
bir arastirmadir.

4.7. Evren ve Orneklem

Capital Dergisi'nin belirlemis oldugu 20 kriter cercevesinde, 700'tin tizerinde sirketten 1.602
yoneticiyle yapmis oldugu “Tirkiye'nin En Begenilen Sirketleri 2016” arastirmasinda 36 sektorde
sektoriiniin en iyi sirketleri belirlenmistir. “Ekonomiye ve isgiicline olan katkilar1” ve “iletisim ve sosyal
medya yonetimi”ne yapmus olduklari katk: ve yatirimlar kriterleri nedeniyle arastirmaya konu olan firmalar
buradaki sirketler arasindan segilmistir.

-907 -



Uluslararast Sosyal Aragtirmalar Dergisi A The Journal of International Social Research
Cilt: 11 Sayi: 55 3 Volume: 11 Issue: 55

4.8. Veri Toplama Yontemi ve Siireci

Aragtirma nitel bir ¢alisma olup veri toplama yontemi olarak yar1 yapilandirilmis miilakat yontemi
kullanilmistir. Miilakat formu 20 sorudan olusmaktadir. Sorular firmadaki ise alim siirecinin asamalari, ise
alim stirecinde kullanilan kaynaklar ve elektronik ise alim siirecinde sosyal paylasim sitelerinin hangi
amagla kullanildigin1 anlamaya yonelik olarak tasarlanmistir. Arastirma akaryakit, otomotiv, temizlik
trtinleri ve mobilya olmak tizere 4 farkli sektorden 5 farkh firma ile gergeklestirilmistir. Firma isimlerinin
paylasilmayacag1 goriisiilen kisilere taahhiit edilmis olmasi nedeniyle arastirmada firma isimleri yerine
sadece bulunduklar1 sektor belirtilecektir. Firmalarin isimleri belirtilemeyecek olmasi nedeniyle calisma
boyunca akaryakit sektoriindeki firmadan A Firmasi, otomotiv sektoriindeki firmadan B Firmasi, temizlik
urtinleri sektortindeki firmadan C Firmasi, mobilya sektoriindeki firmalardan biri icin D Firmas:1 digeri icin
ise E Firmasi olarak stz edilecektir.

4.9. Bulgular ve Yorumlar

4.9.1. Arastirmaya Konu Olan Firmalarin Tanitimi

A Firmasi, akaryakit sektoriinde faaliyet gosteren Tiirkiye'nin 6nde gelen holdinglerinden birine
bagh olarak calismaktadir. Firmanin kendi bordrosunda toplamda 800 ¢alisani olmakla birlikte ¢alisanlarin
yaklasik %601 beyaz yaka, %401 ise mavi yakadir. B Firmasi, otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren yabanci
ortakli bir firmadir. Firmanin Tiurkiye'de 2 tiretim tesisi ile birlikte yaklasik 6000 bordrolu calisani
bulunmaktadir. Calisanlarin yaklasik %56's1 beyaz yaka calisanlar, %44’ti ise mavi yaka calisanlardan
olusmaktadar.

C Firmasi ise hizli tiiketim sektoriinde faaliyet gosteren, diinyanin en eski firmalarindan biri olan ve
diinyanin pek ¢ok tilkesinde de tiretim tesisleri ve iilke ofisleri olan global bir firmadir. Firma ayn1 zamanda
halka agik bir firmadir. Turkiye'nin farkli noktalarinda kurulmus olan 8 {iretim tesisi ile birlikte yaklasik
4000 bordrolu calisani bulunmaktadir. D Firmasi, mobilya sektoriinde faaliyet gosteren, diinyanin farkl
yerlerinde tiretim tesisleri, tedarikgileri ve tilke ofisleri olan global bir firmadir. Tiirkiye'nin farkl illerinde
toplamda 5 magazas: olup yeni magaza acilislarina devam etmektedir. Firmanin yaklasik 2000 bordrolu
calisann bulunmaktadir. Calisanlarin yaklasik %601 beyaz yaka, %401 ise mavi yaka calisanlardan
olusmaktadir. E firmas: da D Firmasi'na benzer sekilde mobilya sektoriinde faaliyet gosteren, bir kismi halka
acik olan bir kismi ise yatirim sirketi ortakl: yerli bir firmadir. Tiirkiye'nin farkl: illerinde bayileri de dahil
olmak tizere yaklasik 400 civarinda magazasi ve yaklasik 1400 bordrolu ¢alisani bulunmaktadir. Calisanlarin
yaklasik %70 beyaz yaka ¢alisanlardan, %30"u ise mavi yaka calisanlardan olugsmaktadar.

4.9.2. Arastirmaya Konu Olan Firmalarin Ise Alim Siiregleri

4.9.2.1. Firmalarin Is Tanimlarini ve Aday Niteliklerini Belirleme Siirecleri

Gortisme yapilan firmalarin tamaminda her pozisyon igin gorev tanimlari ve adaylarda bulunmasi
gereken nitelikler belirlenmistir. Yillik planlar dahilinde yil basinda yapilan biit¢e ve insan kaynaklari
planlamasi cercevesinde bos pozisyonlar belirlenerek diizenlenen takvim dogrultusunda yil icerisinde agik
pozisyonlara alimlar gerceklestirilmektedir.

4.9.2.2. Firmalarin Adaylar1 Kuruma Cekme ve Aday Havuzu Olusturma Siirecinde

Kullandiklar: Kaynaklar

Gortisme yapilan tiim firmalarin ise alim stireclerinde hem i¢ kaynaklardan hem de dis
kaynaklardan yararlandiklar1 belirlenmistir.

o Terfi

Terfi yontemi ise alim siirecinde tiim firmalar tarafindan kullanilmaktadir. A firmasinda agilan
yonetsel pozisyonlarda ¢ogunlukla iceriden potansiyeli olan ve kurumun bu rol i¢in hazirladig: calisanin
ilgili pozisyona atanmasi saglanmaktadir. B firmasinda da benzer sekilde igeride uygun aday bulunmasi
halinde mevcut galisanlarin ilgili pozisyona getirilmesi tercih edilmektedir. C firmasinda da A ve B
firmasinda oldugu gibi acilan pozisyonlara oncelikle iceriden aday yerlestirilmesi yapilmaktadir. D
firmasinda ise i¢ atama oram oldukca yiiksektir. Onceki yilda yapilan i¢ atama oramnin %90 oldugu
paylasilmistir. D firmasinda, yetenek olarak goriilen mevcut c¢alisanlarin olusabilecek pozisyonlar icin
yetistirilmesi ve pozisyon olusmasi halinde yerlestirilmenin yapilmas: saglanmaktadir. E firmasi ise bosalan
yonetsel pozisyonlarda ¢nceligi yine uygun aday olmasi halinde i¢ adaylara vermektedir.

* Transfer (Nakil)

Transfer yontemi de terfi yonteminde oldugu gibi tiim firmalar tarafindan tercih edilen
yontemlerden biridir. A, B ve C firmalarinda ilan tiim grup sirketlerinin gorebilecegi bir platformda internet
tizerinden yayilanarak bagvuruya acilmaktadir. Iceriden bagvuru gelmesi halinde i¢ adaylar degerlendirme
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stirecine alinmaktadir. D firmasinda da agik pozisyona iliskin olusturduklari is ilanlari mail ortaminda tim
sirket calisanlari ile paylasilmakta olup, basvuru saglayan ve pozisyona uygun olan adaylar benzer sekilde
degerlendirme siirecine alinmaktadir. E firmasinda ise diger firmalardan farkl: olarak transfer yontemi tercih
edilmekle birlikte bir pozisyon acilmasi halinde bu pozisyonda degerlendirilmek isteyen aday yoneticisinin
de bilgisi dahilinde insan kaynaklar1 departmanina bireysel bagvuru yaparak stirece dahil olabilmektedir.

*  Gazete Ilanlan

Gortisme yapilan firmalardan A, B, C ve E firmalar1 zaman, maliyet ve aday havuzu olusturmada
zaman tasarrufu saglamamasi sebebiyle gazeteye ilan verme ydntemini tercih etmemektedir. D firmas: ise
yeni magaza agilislar1 gibi olusan toplu ise alim siiregleri i¢in ¢ok nadiren de olsa gazeteye ilan verme
yontemini tercih ettiklerini belirtmistir.

*  Damismanlik Sirketleri

Gortisme yapilan A firmast danismanhk firmasi ile galismayr tercih etmemektedir. Belirli
pozisyonlara aday bulma konusunda mevcut kaynaklarinin yetersiz kaldigi durumlarda damismanlik
firmasi ile galismak konusunun giindeme geldigini ancak yine de bu yoéntemin maliyetli olmasi sebebiyle
mevcut kaynaklar tizerinden stireci yiiriittiiklerini belirtmislerdir. B firmasi da benzer sekilde damismanlik
sirketleri ile galismamaktadir. Danuismanlik firmalari ile galismanin maliyeti arttirdigini ve danmismanlik
firmalarimin kurumun kiltiirtinti ve yapisini tamiyarak dogru aday1 segip yerlestirmesinin kendilerinin
yonettigi stireg kadar etkin olmayacagina dair goriisleri bulunmaktadir. C firmasi ise yonetici yetistirme
programi kapsaminda on degerlendirme asamasinda danismanlik firmasiyla calismaktadir. Goriisme
yapilan D firmasinda terfi oranimin %90 olmasi nedeniyle disaridan herhangi bir danismanlik destegi
alimasina ihtiya¢ duyulmadigini belirtmistir. E firmasi ise D firmasinda oldugu gibi acgik pozisyonlarini
kullandig1 diger kaynaklar aracilig: ile doldurmakta, bazi tist diizey pozisyonlari icin damismanlik firmalar:
ile calismayz tercih etmektedir.

« ISKUR

Gortisme yapilan firmalarda mavi yaka personel ihtiyaclar1 veya engelli personel ihtiyaclarmin
karsilanmasi konusunda ISKUR ile is birligi sagladiklari gozlemlenmistir. A firmast mavi yaka
pozisyonlardaki ihtiyaclar1 dahilinde ISKUR ile calistigim belirtmistir. B, C ve E firmalar1 ise fabrikalari
olmast nedeniyle mavi yaka calisan ihtiyaglar1 i¢in ISKUR ile siirekli is birligi halinde calistiklarini
belirtmistir. D firmas1 da mavi yakali magaza calisanlarinin ise alim stireglerinde ISKUR ile calistiklarini
belirtmislerdir.

*  Kurum Calisanlarinin Referanslari

Gortisme yapilan tiim firmalar kurum c¢alisanlarinin referanslarmi da bir kaynak olarak
kullanmaktadir. A firmasi1 calisanlardan gelen referanslar1 da stiregte degerlendirdiklerini belirtmistir.
Calisanlarin elden paylastiklar1 6zgegmisler {izerinden yapilan degerlendirmede pozisyon igin uygun
goriilen adaylar siirece dahil edilmektedir. Calisanlarin referanslariyla gelen adaylarin kurum kiiltiirtine
uygun olabilecegi ile ilgili de goriis belirtmislerdir. B ve C firmasinda da g¢alisan referanslar1 kullanilan
kaynaklardan biridir. Calisan referansiyla gelen adaylar da web sitesi tizerinden bagvuru yapmaya
yonlendirilerek degerlendirme siirecine dahil edilmektedir. Ancak objektif yaklasimin korunmasi adina
referansli adaylar da web sitesinden basvuruya yonlendirilmekte ve adayin goriisme stirecine dahil edilip
edilmemesinin uygunluguyla ilgili karar danisman firmanin incelemesine birakilmaktadir.

D ve E firmalarinda da ¢alisan referanslar1 énemli bir kaynak olarak kullanilmaktadir. Calisanlarin
elden paylastiklar1 6zge¢misler tizerinden yapilan degerlendirmede pozisyon i¢in uygun oldugu diisiiniilen
adaylar goriisme siirecine dahil edilmektedir. Calisanlardan gelen referanslarin oldukga degerli oldugu,
bagvuran kisinin kuruma uygunlugu ve kurumla ilgili bilgi sahibi olarak gelmesinin de olumlu bir etkisi
oldugu belirtilmistir.

* Kariyer Giinleri

A firmasi, firmanin marka bilinirligi sebebiyle geng yetenekleri kurumlarina gekebildiklerini ve
tiniversitede okuyan veya yeni mezun olan adaylardan yogun bir sekilde basvuru almalar1 sebebiyle
kamptis ¢alismalarma ihtiya¢ duymadiklarini belirtmistir. B firmasi, marka bilinirliklerini arttirmak ve
tiniversite 8grencilerinin kurumu daha iyi tanimalarini saglamak amaciyla kampiis calismalar: yaptiklarini
belirtmistir. Yapilan etkinliklerde stant kurarak sirkete yonelik tanitim videolar: yaymlayip 6grencilerden
gelen sorular1 yanitlamaya yonelik calismalar yapmaktadirlar. C firmasi ise yeni mezun c¢alisan programlari
gercevesinde {iniversiteler ile is birligi halinde ¢alismaktadir. Gelecegin yetenekleri olarak gordiikleri
tniversite dgrencilerini kuruma g¢ekme icin tniversitelerde cesitli etkinlikler diizenlemekte ve ise alim
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stireclerinde tiniversiteler ile is birlikleri yapmaktadirlar. D firmast da kampiis ¢alismalarina énem veren
firmalardan biridir. Ozellikle magazalarinin bulundugu illerdeki iiniversitelerle siirekli is birligi halinde
olarak ve kamptiis calismalarina katillarak istihdam sagladiklarini belirtmislerdir. E firmasi kampiis
¢alismalar1 yapmamaktadir.

» Kariyer Siteleri

A firmasi ise alim stireglerinde internet ortaminda en sik kullandiklari kaynagin Kariyer.net
oldugunu belirtmistir. Marka degeri ytiksek bir sirket olmasi sebebiyle kurumlariyla ilgilenen adaylarmn
kariyer siteleri tizerinden basvuru yaptiklarini ve nitelikli adaylara ulastiklarini belirtmislerdir. Kullanilan
filtreler sayesinde adaylari filtrelemenin kolay olmasi ve basvurularin daha giincel olmasi sebebiyle kariyer
sitelerinden daha yiiksek verim aldiklarimi belirtmislerdir. Yogun olarak gelen basvurulardan yararlanmakla
birlikte baz1 pozisyonlar icin aday veri tabanindan direkt arama yaparak da adaylara ulasim
saglamaktadirlar.

B firmas1 da ise alim stirecinde dis kaynak kullaniminda en yogun kariyer sitelerini kullanmaktadir.
En bilinen ve en eski siteler olan Kariyer.net, Secretcv.com ve Yenibiris ile calismaktadirlar. En biiytik aday
havuzuna sahip olmasi sebebiyle en ¢ok verim aldiklari sitenin Kariyer.net oldugunu belirtmislerdir. Marka
bilinirlikleri nedeniyle Kariyer.net tizerinden yogun olarak basvuru aldiklarini o nedenle yil iginde ¢ogu
pozisyon i¢gin farkli kaynaklar1 ¢ok fazla kullanmaya ihtiyaglar1 olmadigim belirtmislerdir. Kariyer.net'ten
kendi web sitelerine kiyasla daha ¢ok verim aldiklarini belirtmislerdir.

C firmasi da ise alim siirecinde kariyer sitesini kullanmaktadir. Su an sadece Kariyer.net ile
calismaktadirlar. Firma gelen basvurularin tamamini kendi web sitesine yonlendirerek basvurular1 buradan
kabul etmektedir. Bunun sebebini de tek bir aday havuzu olusturarak tiim ise alim siireglerini buradan
kontrol etmek istemeleri olarak belirtmislerdir. Kariyer.net tizerinde yayinladiklari ilana ulagsan ve bu ilana
basvuru yapmak isteyen adaylar da burada bulunan link araciligiyla kendi web sitelerine
yonlendirilmektedir. Firma marka bilinirliligi ve aldig1 yogun bagvurular nedeniyle Kariyer.net'in aday veri
tabanindan adaylara ulasma geregi duymamaktadir.

D firmasi ise alim stirecinde bagvuru toplama ve adaylara ulasmada en sik kullandiklar1 kaynagmn
Kariyer.net ve Secretcv.com’ oldugunu belirtmistir. Kariyer.net'in diger kariyer sitelerine oranla daha pahali
olmasina karsin ulasilan aday sayisinin diger sitelere oranla fazla oldugunu belirtmislerdir. Bu siteler
tizerinden en sik kullandiklar1 fonksiyon ilan yaymnlama fonksiyonudur. Ayrica ¢ok nadiren de olsa
basvurularin yetersiz kaldig1 durumlarda aday veri tabanina girerek de aday arastirmasi yapabilmektedirler.
Kariyer sitelerinin adaylara ulasmada hiz kazandirdigimi ve ise alim siirecini oldukca kisalttigini
diistinmektedirler.

E firmasi da benzer sekilde ise alim siirecinde basvuru toplama ve adaylara ulasmada en sik
kullandiklar1 kaynagin kariyer sitesi oldugunu belirtmislerdir. Su an yalnizca Kariyer.net ile calistiklarini,
Kariyer.net'in diger kariyer sitelerine oranla daha pahali olmasina karsin ulasilan aday sayisinin diger
sitelere oranla fazla oldugunu belirtmislerdir. Marka bilinirligi sebebiyle Kariyer.net {izerinden gelen
basvurularin yeterli sayida oldugunu o nedenle ¢ogunlukla aday veri tabanini dahi kullanmaya ihtiyaglar
olmadigini belirtmislerdir. E firmas1 da kariyer sitelerinin adaylara ulasmada hiz kazandirdigini ve ise alim
stirecini oldukea kisalttigini diisiinmektedirler.

e Kurumun Web Sitesi

A firmas: kendi web sitesinde agik olan pozisyonlarini yayinlayarak adaylarn basvurmalarini
saglamaktadir. Kariyer.net'te yayinladiklari ilanin otomatik olarak web sitelerinde de yayinlanmasini
saglamaktadirlar. Ancak dogrudan web sitesi tizerinden ziyaretle gelen basvurulardan c¢ok fazla verim
alamadiklarini belirtmislerdir. B firmas1 da web sitesi {izerinden acik olan pozisyonlarimi yayinlamaktadir.
Ancak bu kanal tizerinden ¢ok yogun basvuru almadiklarin belirtmislerdir. Web sitesi tizerinden bagvuran
adaylarin kurumlariyla direkt ilgilenen adaylar olmasi sebebiyle bu havuzdan bagvuran ve pozisyon icin
gerekli kriterleri saglayan adaylar1 degerlendirmektedirler. Web sitesi tizerinden basvuran adaylar ile tiim
ise alim stirecini bu kanal tizerinden de ytiriitebilmektedirler.

C firmas1 aday havuzu olusturma siireclerini tamamen kendi web siteleri tizerinden saglamakta
olup tiim ise alim siirecini buradan takip etmektedir. Kuruma cesitli kanallardan bagvurmak isteyen adaylar
dahil web sitesine yonlendirilmektedir. Bunun sebebini de firmada galismak isteyen adaylarin sadece
ulastiklar1 tek bir ilan ile kisitli kalmadan firmada bulunan tiim pozisyonlara ulasabilmelerini saglamaktur.
Hatta adaylarin firmanin sadece Tiirkiye’de yayinlanan ilanlarina degil tim diinyada yayinlanmis olan
ilanlarm1 da gormelerini saglayarak farkli firsatlara ulasabilmelerini saglamaktir. Adaylar web sitesinde
bulunan arama motoru sayesinde tiim diinyadaki ilanlar1 goriintiileme ve basvuru yapma olanagina sahip
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olmaktadir. Bu sayede farkli kanallar1 kullanma maliyetine ¢ok fazla katlanmak durumunda kalmadiklarini
ve ise alim stiresini oldukga kisaltmus olduklarimi belirtmislerdir.

D ve E firmas1 web sitesi {izerinden bagvuru almamaktadir. Ancak web sitesini ziyaret eden adaylar
icin basvuru yapabilecekleri kariyer sitelerinin linkleri paylasilmistir. Web sitesi tizerinde firmalarin daha
¢ok kurum degerleri, kariyer olanaklari, calisma sartlar1 vb. gibi bilgiler yer almaktadir.

* Sosyal Paylasim Siteleri

A firmasi ise alim siireclerinde sosyal paylasim sitelerini stirecin belirli asamalarinda kullandigin
belirtmistir. LinkedIn, Facebook ve Twitter'da kurumsal sirket sayfalar1 bulunmaktadir ancak insan
kaynaklar1 uygulamalar: ile ilgili olarak su an herhangi bir sosyal paylasim sitesinde kariyer sayfalari
bulunmamaktadir. Bununla birlikte firmanin bu yil igerisinde LinkedIn tizerinde kurumsal kariyer sayfasi
olusturma projesi bulunmaktadir. A firmasi, LinkedIn’den aday arastirmasi yapmak ve ilan yayimlamak
tizere paket satin aldiklarini ancak adaylarin profilinin tamamini goriintiileyebilmek ve iletisim bilgilerine
ulasabilmek igin adaya mesaj gonderilmesi gerektigini ve bu yontemin de ¢ok zaman almasi ve efektif
olmamasi nedeniyle bu paketi kullanamadiklarmi belirtmislerdir. O nedenle firma LinkedIn {izerinden
direkt aday arastirmasi yapmay1 tercih etmemekle birlikte ihtiyac olmasi halinde ilan yayinlamaktadir.

A firmasmin LinkedIn'de kurumsal sirket sayfasi bulunmakla birlikte kariyer sayfalari
bulunmamaktadir. Kurumsal sirket sayfasinin yonetiminin pazarlama departmaninin ¢alismakta oldugu
medya ajans! tarafindan yapildigini ve olusturmay: planladiklar: kariyer sayfasinin yonetiminin de medya
ajansi tarafindan yapilmasi gerektigini belirtmislerdir. Olusturduklar: kariyer sayfasi tizerinden paylastiklar:
gonderilere adaylar tarafindan gelecek yorumlarin ve mesajlarin kontrollii bir bicimde karsilanmasi
gerektigini distinmektedirler. Kariyer sayfasi olusturmay: istemelerini firmanin isveren markasi degerini
arttirmak oldugunu belirtmislerdir. Kurum igerisinde calisanlar: icin yapmis olduklar1 insan kaynaklar:
uygulamalari, sirket ici egitimler ve gerceklestirdikleri cesitli aktiviteleri burada yayinlayarak potansiyel
adaylarm dikkatini ¢cekme ve marka bilinirliklerini arttirmaya yonelik calismalar yapmak istemektedirler.
Adaylarin goriismeye gitmeden 6nce LinkedIn tizerinden firmayla ilgili arastirma yapti§im1 ve geng
yetenekleri bu sekilde firmaya daha ¢ok gekebileceklerini diistinmektedirler.

Ayrica A firmasinda gorisiilen kisilerin LinkedIn tizerinde kendi kisisel hesaplari da
bulunmaktadir. Firmalarindaki pozisyonlarla A firmasi Facebook’u ise alim stireglerinin pek ¢ok asamasinda
kullanmadiklarin belirtmistir. Kullandiklar1 diger kaynaklardan yeterince basvuru almalari nedeniyle aday
arastirmasi ve ilan yayinlama siireglerinde kullanmayi tercih etmemektedirler.

A firmasi Facebook tizerinde kariyer sayfasi olusturmanmn firmalarina ¢ok biiyiik avantaj
saglayacagimi diistinmekle birlikte bu konuda kisa vadede bir projenin bulunmadigini belirtmislerdir.
Bunun sebebi de LinkedIn sayfasinda oldugu gibi sayfanin yonetiminin ajans ile birlikte yapilmas: gerektigi
ve bunun hem maliyetli hem de yonetiminin zor olmasi sebebiyle kullanmay: tercih etmediklerini
belirtmislerdir. LinkedIn ile benzer sekilde Facebook’un da marka bilinirligini arttirma ve adaylara ulasmak
konusunda onemli bir ara¢ oldugunu ve uzun vadede bu platformda da yer almak istediklerini
belirtmiglerdir. A firmasi Twitter'in adaylar tarafindan is arama siirecinde ¢ok sik kullanilmayan bir
platform oldugunu diistinmektedir. O nedenle ise alim siirecinde Twitter'a bir yatirnm diisiincelerinin
olmadigini belirtmislerdir. Twitter tizerinde kurumsal sirket sayfalar1 bulunmaktadir. Ancak bu platformda
bir kariyer sayfasi olusturmay1 diistinmemektedirler. Bunun yani sira Twitter tizerinden kisilere ulasmanin
daha zor olmasi ve profil alaninin LinkedIn ve Facebook’ta oldugu gibi detayli olmamasi nedeniyle de
kullanmay1 tercih etmemektedirler.

Artik potansiyel olarak gordiikleri adaylarin ¢ogunun bu platformlarda yer aldigini ve firmalarinda
kendi calisanlarina yonelik yaptiklar1 uygulamalar: burada paylasarak sirketleri igcin potansiyel gordiikleri
bu adaylara bu platformlar sayesinde ulasabileceklerini ve marka bilinirliklerini de arttirarak potansiyel
adaylar1 kurumlarina gekebileceklerini diistinmektedirler.

B firmasi sosyal paylasim sitelerini ise alim stiireclerinin belirli asamalarinda kullandigini
belirtmistir. LinkedIn, Facebook, Twitter ve Instagram’da kurumsal sirket sayfalarinin bulunmaktadir ancak
insan kaynaklar: uygulamalar ile ilgili olarak sadece LinkedIn’de kariyer sayfalar: bulunmaktadir. B firmasi
LinkedIn’i ise alim siireclerinde aktif olarak kullanmaktadir. Kariyer sitelerinden verim alamadiklar:
pozisyonlar igin LinkedIn tizerinden ilan yayinlamaktadirlar. Ozellikle aday bulmanin daha zor oldugu
belirli teknik pozisyonlar icin LinkedIn’de ilan yayimlamay: tercih etmektedirler. Belirli alanda uzmanlasmig
ve aday sayisinin az oldugu alanlardaki calisanlarin LinkedIn’de daha fazla yer aldiklarina dair bir
diistinceleri vardir. LinkedIn tizerinden ilanlara gelen basvurular: degerlendirmenin yan: sira LinkedIn'in
arastirma kismindan da aday bulmakta zorlandiklar1 pozisyonlar icin dogrudan aday arastirmasi
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yaptiklarint belirtmislerdir. Bu sayede hem aktif is aramayan adaylara ulasim sagladiklarini hem de
LinkedIn’in ayni zamanda bir iletisim ag1 olmasi nedeniyle burada profil olusturmanin kariyer sitelerinde
6zgecmis olusturmaktan farkh oldugunu, adaylarin LinkedIn’deki profillerini her zaman giincel tuttuklarina
dair diistinceleri vardir. Bunun yani sira otomotiv sektdriinde global olan B firmasi yurtdisindaki adaylar:
da ise alim stireclerinde degerlendirmektedir. LinkedIn’in global bir ag olmasi sebebiyle profil olarak uygun
oldugunu diustindiikleri cesitli tilkelerdeki adaylara LinkedIn tizerinden ulasim saglayabilmektedirler.
Bunun yani sira yonetici kademesinde calisan kisilerin kariyer sitelerinde daha nadiren 6zgegmis
olusturduklarini veya bu 6zgecmislerin giincel olma ihtimalinin LinkedIn’e oranla daha diisiik olabilecegi
diistincesinden dolay1 bu tiir pozisyonlardaki ihtiyaclari durumunda kurum iginden degerlendirecekleri bir
aday olmamasi halinde LinkedIn {izerinden arastirma yapmaktadirlar.

Ayrica B firmasinda goriisme yapilan kisinin LinkedIn tizerinde kendi kisisel hesabi da
bulunmaktadir. Firmalarindaki pozisyonlarla ilgilenen adaylarin buradan kendileri ile dogrudan iletisime
gecebildiklerini belirtmislerdir. Bunun yamu sira B firmasi LinkedIn'deki hesaplar1 tizerinden isveren
markasin1 giiclendirmeye yonelik olarak siklikla olmasa da sirket igin uygulamalar ile icerikler
paylastiklarini belirtmislerdir. Bunun yam sira, B firmasinin Facebook ve Twitter'da da kurumsal sirket
hesab1 bulunmakla birlikte kariyer sayfalar1 bulunmamaktadir. Her iki mecray1 da ise alimin ilan yayinlama
ve aday arastirmasi yaparak aday havuzu olusturma siireclerinde kullanmay1 tercih etmediklerini
belirtmislerdir. Su an icin Facebook ve Twitter tizerinde kariyer sayfasi olusturmaya yonelik de bir projeleri
olmadigini, belki 6ntimiizdeki yillarda bu alanlara yatirim yapabileceklerini belirtmislerdir.

C firmasimn LinkedIn, Facebook ve Twitter'da aktif olarak kullandiklar1 hem kurumsal hem de
kariyer sayfalar1 bulunmaktadir. Ayrica gortisme yapilan kisinin de tiim bu sosyal mecralarda kendi kisisel
hesab1 da bulunmaktadir. Ancak basvuru toplama ve aday havuzu olusturma siireglerinde yalnizca kendi
web sitesini kullanmaktadirlar. Dijitallesen diinyada bu kanallar1 kullanmanin hem daha az maliyetle kisa
stirede daha fazla adaya ulasmada hem de adaylarla olan iletisimin devamliligini saglamada ¢nemli bir arag
oldugunu dtstinmektedirler. O nedenle LinkledIn, Facebook ve Twitter'r ise alim siireclerine entegre
etmislerdir. Firma marka bilinirligi nedeniyle basvuru toplama siirecinde herhangi bir problemle
karsilasmadiklarini ancak sosyal paylasim sitelerinin adaylara ulasmada 6nemli bir ara¢ olmasi nedeniyle
isveren markas: giiclendirme galismalar1 yaptiklarini belirtmistir.

C firmasi LinkedIn'de ilan yayinlamaktadir. Yayinladiklar: ilanin daha biiyiik bir kitleye ulasacak
olmas1 nedeniyle bu mecray1 da aktif olarak kullanmaktadir. Ancak LinkedIn tizerinden basvuru almak
yerine, ilana basvurmak isteyen adaylar bagsvuru butonuna tikladiginda dogrudan kendi web sitelerine
yonlendirilmektedir. Bu sekilde, tiim basvurulari bir araya toplayabildikleri ve degerlendirebildikleri bir
aday havuzu olusturarak tiim ise alim stireglerini tek bir sistem tizerinden yonetebildiklerini belirtmislerdir.
Ayrica firma, LinkedIn tizerinde bulunan kariyer sayfasi lizerinden de calisanlara yonelik yaptiklar
aktiviteleri, sirket igerisindeki uygulamalari vb. bu mecra tizerinden paylasarak isveren markasi ¢alismalar:
da yapmaktadir.

Bununla birlikte firma C firmasi Facebook’u ve Twitter't da ise alim siireclerinde aktif bir sekilde
kullanmaktadir. LinkedIn’e benzer sekilde Facebook ve Twitter tizerinden yayinlamis olduklar: ilan
iceriklerinde adaylarin basvuru yapabilmeleri i¢in kendi web sitelerinin linkini vermektedirler. Boylelikle
hem kendi firmalarini takip eden potansiyel adaylarina ulasabilmekte hem de bagvurular: tek bir havuzda
toplayabilmektedirler. Ayrica, Facebook ve Twitter'da bulunan kariyer sayfalar1 {iizerinden firmada
gerceklestirilen aktiviteler, organizasyonlar vb. gibi ilgili gonderiler yayinlamakta ve bu firmada ¢alismanin
nasil oldugu ile ilgili gorseller ve videolar paylasarak isveren marka giictinii arttirmaktadirlar.

D firmasimin LinkedIn, Facebook ve Twitter'da kurumsal hesabi bulunmakla birlikte kariyer
sayfalar1 bulunmamaktadir. Bu yil icerisinde, kisa vadede LinkedIn’de bir kariyer hesabi olusturmay:
planlamaktadirlar. Sirket icerisinde galisanlara yonelik ¢ok fazla uygulamalarinin oldugunu ve isveren
markalarini giiclendirmek adina LinkedIn tizerinde takipgileri ve potansiyel adaylar1 ile bu uygulamalar:
paylasmay: istediklerini belirtmislerdir. LinkedIn’in ilan yaymlama ve adaylar1 filtrelemeye iliskin
paketlerinin pahali olmasi ve maliyet odakli bir sirket olmalari nedeniyle bu alana yatirnm yapmay
disinmemektedirler. Marka bilinirlikleri sebebiyle kariyer sayfalarindan yayinladiklari ilanlara yeterli
sayida basvuru aldiklari i¢in de bu maliyete katlanmalarma gerek olmadigim belirtmiglerdir. LinkedIn’i
bagvuru toplamada bir kaynak olarak kullanmamalar1 sebebiyle bu mecrada kariyer sayfas: olusturmanin
ise alim stirecinde ¢ok biiyiik bir etki yaratmayacagini ancak kurum i¢i uygulamalarini paylasip marka
bilinirliklerini arttirarak potansiyel adaylarinin kariyer siteleri tizerinden firmalarma yaptiklar1 basvuruyu
arttiracagini diistinmektedirler.
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Bununla birlikte firma ise alim stireglerinde Facebook ve Twitter'1 kullanmay: tercih etmemektedir.
Facebook ve Twitter gibi bilginin ¢ok hizli yayildig1 ve etkilesimin yiiksek oldugu mecralarin yonetiminin
kolay olmadigini o nedenle bu sayfalarin yonetimi konusunda bir medya ajansi ile calismalar: gerektigini ve
bunun da kendileri i¢in maliyet yarattigin1 diistinmektedirler. O nedenle kisa vadede bu alana yatirim
yapmay1! disiinmemektedirler. Ancak magaza acilis donemi gibi toplu ise alim yaptiklar1 stireglerde
kurumsal sayfalari tizerinden personel arayislarinin olduguna iliskin olarak bagvuru yapabilecekleri yerlere
yonlendiren gonderileri Facebook tizerinden paylasmaktadirlar.

E firmasmmin da D firmasina benzer sekilde LinkedIn, Facebook ve Twitter'da kurumsal hesabi
bulunmakla birlikte kariyer sayfalar1 bulunmamaktadir. Kariyer siteleri tizerinden aldiklar1 basvurularin
yeterli olmasi ve sosyal paylasim platformlarimi kullanmanin maliyetli olmasi nedeniyle herhangi birine su
an igin yatirim yapmay: diisiinmediklerini belirtmislerdir. Ancak kurumsal ve insan kaynaklarina 6zel bir
alan olmasi nedeniyle uzun vadede Linkedin’de bir kariyer sayfasi olusturmayi planlayabileceklerini
belirtmislerdir. Bununla birlikte, D firmasi ile benzer sekilde bu platformlarin yénetiminin kolay olmadigini,
adaylar ile iletisime ve etkilesime ge¢me stirecinin bir medya ajansi ile stirekli koordineli calisarak
profesyonellik gercevesinde yapilmasi gerektigini ve bunun da ayr1 bir maliyet yarattig1 distintilmektedir.
Bununla birlikte, goriismecinin LinkedIn’de kendi kisisel hesabi bulunmaktadir. Kariyer siteleri tizerinden
yayinladiklar1 ilanlarla ilgilenen bazi adaylarin buradan kendileri ile iletisime gectiklerini ve adayin
pozisyona uygun oldugunu diistinmeleri halinde siirece dahil ettiklerini belirtmislerdir.

4.9.2.3. Adaylarin Filtrelenmesi ve Ozgec¢mislerin Incelenmesi

A firmasi kendi kurumsal web siteleri tizerinden basvuran adaylari o©ncelikli olarak
degerlendirmeye almaktadir. Bunun sebebini kurumlarinin web sitesine girip kendileri i¢in uygun ilanlar1
goriintiileyen adaylarin kurumlariyla direkt olarak ilgilendigini diistinmeleridir. Bununla birlikte aday
havuzunu genisletmek icin kariyer siteleri tizerinden ilanlarina gelen basvurulara da bakmaktadirlar. Kendi
web siteleri ve kariyer siteleri tizerinden uygun aday ¢ikmamas: halinde LinkedIn’de ilan yayinlamakta
veya veri tabaninda aradiklar: kriterleri girerek aday arastirmasi yapmakta, uygun olan adaylarla baglant:
kurarak pozisyonla ilgilenen adaylar1 goriisme siireglerine dahil etmektedirler. Ancak ilan yaymlamanin ¢ok
pahali olmas: ve yeterince biiyiik bir aday havuzuna ulasamamalari nedeniyle ilan yayinlamay1 daha az
tercih etmektedirler.

B firmasi da A firmasiyla benzer sekilde kendi web siteleri tizerinden dogrudan basvuru yapan ve
kendi firmalar: ile ilgilenen adaylar1 6ncelikle degerlendirmektedir. Ancak bu kanal tizerinden yeterince
basvuru alamamaktadirlar. O nedenle en ¢ok verim aldiklar1 arag olan kariyer sitelerini kullanmaktadirlar.
Turkiye’de bulunan ve alaninda en biiyiik ti¢ firma ile calismaktadirlar. B firmasi calisan ihtiyaglarinin
¢ogunu kariyer siteleri tizerinden karsilamaktadir. Ancak bazi pozisyonlar igin bu sitelerde aday
bulamamalar1 durumunda LinkedIn’de yaymnladiklar: ilana gelen bagvurular1 tarayarak adaylarin
profillerini incelemekte veya LinkedIn’in veri tabaninda adaylari filtreleyerek uygun olan adaylarla baglanti
kurmaktadirlar.

C firmasi cesitli kanallar araciligiyla yayinladiklar ilanlara basvurmak isteyen adaylar1 kendi web
sitesine yonlendirmekte ve tiim basvurularini kendi kurumsal web sitesi tizerinden almaktadir. Firma, gesitli
pozisyonlarina gelen basvurularin ihtiyaglar dahilinde is birligi sagladiklar1 danismanlik firmasi tarafindan
incelendigini ve pozisyonlar i¢in temel kriterlere uygun olan adaylarin stirece dahil edildigini belirtmistir. D
firmasi ise ilk olarak agik olan pozisyonlar i¢in kariyer sitesinden yayinladiklar: ilanlara gelen basvurular
incelemekte ve uygun olan adaylar1 miilakat siirecine dahil etmektedir. Kariyer sitelerinden yeterli basvuru
alamamalar1 durumunda LinkedIn’in veri tabaninda arastirma yapmaktadirlar. Uygun bulduklar: aday ile
buradan iletisime gecmektedirler.

E firmasi da D firmasi ile benzer sekilde kariyer sitesinde yayinladiklari ilanlara gelen basvurulari
incelemektedir. Kariyer sitelerinde yeterli basvuru ya da uygun aday olmamas: durumunda LinkedIn’in veri
tabaninda arastirma yapmakta ve kendi hesaplarindaki baglantilarinda uygun olan adaylar olmasi halinde
iletisime gegmektedirler.

4.9.2.4. Adaylarla fletisime Gecilmesi

A, B, D ve E firmalar adaylarla telefon araciliiyla iletisime ge¢cmektedir. Telefonda adaylarla
oncelikle bir 6n miilakat gerceklestirdiklerini ve temel kriterlere uygun olan adaylar1 miilakata davet
ettiklerini belirtmiglerdir. C firmas1 ise adaylarla kendisi dogrudan iletisime ge¢cmemektedir. Bu siireci
danismanlik firmasi yiirtitmektedir.
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4.9.2.5. Miilakatlar Yapilarak Uygun Adayin Belirlenmesi

A firmasinda adaylarla yapilan ilk goriismeler insan kaynaklar1 ve boliim yoneticisinin katilimiyla
gerceklesmektedir. Yapilan gortismenin olumlu olmas: halinde degerlendirme sonucu olumlu olan adaylar
ile insan kaynaklar:1 ve bolim yoneticisinin de dahil oldugu bir goriisme daha organize edilip adaylar bir tist
yonetici ile tanistirilmaktadir. Bu asamada yapilan degerlendirme sonrasi olumlu bulunan adaya
pozisyonun ihtiyacina bagli olarak yetkinlik envanteri ve zihinsel beceri testi uygulanmaktadir. Bu asama
sonrasinda insan kaynaklar: ve boliim yoneticileri ile adaylar arasinda son degerlendirme yapilarak olumlu
adaya karar verilmektedir.

B firmasinda adaylar ile ilk goriismeyi insan kaynaklari departmani gerceklestirmektedir. Bu
goriisme oncesinde pozisyonun ihtiyacina bagh olarak vaka calismasi, yabanci dil testi gibi bir takim test
uygulamalar1 yapilmaktadir. Ilgili testleri olumlu bulunan adaylar ile insan kaynaklari departmani
tarafindan ilk gortisme yapilmaktadir. Insan kaynaklar1 gortismesi olumlu olan adaylarin genellikle ayni
gln igerisinde bolim yoneticisi ile gortismeleri saglanmaktadir. Bazi durumlarda bu gortismelere bir tist
yoneticinin de dahil oldugunu belirtmislerdir.

C firmasimin ise alim siireci ise goriisme yapilan diger firmalardan farklilik gostermektedir. C firmasi
ise alim siirecinde miilakatlar 6ncesindeki tiim degerlendirme siirecini objektif degerlendirme yapabilmek
icin dijital ortama tasimustir. Yonetici Yetistirme Programi kapsaminda ise aldiklar1 adaylar i¢in kendi web
siteleri tizerinden bagvuru i¢in zorunlu tutulan basvuru formunu 6n eleme niteliginde kullanmaktadirlar.
Ardindan adaylarin karakter 6zelliklerini 6lgmek igin dijital ortamda uygulanan 12 adet oyun oynamalar1
istenmektedir. Bu asamada degerlendirme siireci olumlu olan adaylara yine dijital ortamda basvuru
yaptiklar1 bolimde calisan yoneticiler tarafindan video tizerinden bir vaka calismasi sunulmakta ve adayin
bu vaka calismasini video kayit tizerinden ¢6zerek anlatmasi beklenmektedir. Bu asamalari olumlu
tamamlayan adaylar kuruma davet edilerek bir tam giin boyunca degerlendirme merkezine alinmaktadir.
Kurumda gecirdikleri bir tam giin icerisinde hem adayla goriismeler yapilarak siire¢ tamamlanmakta hem
de adayin galismayz talep ettigi boliimii deneyimlemesi saglanmaktadir.

D firmasinda 6zgegmisgleri {izerinden uygun oldugu diistiniilen adaylar telefonla aranarak internet
ortamu tizerinden yetkinlik envanteri ve zihinsel beceri testi uygulanmaktadir. Yetkinlikleri ve becerileri
uygun goriilen adaylar miilakata davet edilmektedir. Miilakata davet edilen adaylar ile ilk goriisme hem
insan kaynaklar1 hem de boliim yoneticisinin katilimi ile gerceklesmektedir. Yapilan ilk gortismede aday
yetkinlik ve kurum kiiltiirtine uygunlukla ilgili olarak insan kaynaklar: tarafindan, teknik olarak ise bslim
yoneticisi tarafindan degerlendirilmektedir. Bu asamada olumlu olan adaylar ikinci kez miilakata davet
edilerek ilgili boliumiin bir tist yoneticisi ile goriisme saglamaktadir. Bu asama sonrasinda insan kaynaklar:
ve boliim yoneticileri ile adaylar arasinda son degerlendirme yapilarak olumlu adaya karar verilmektedir.

E firmasinda 6zge¢misleri olumlu bulunan adaylar ile insan kaynaklari tarafindan telefonda 6n
miilakat gerceklestirilmektedir. Bu asamada olumlu olan adaylar miilakata davet edilmektedir. Ik
miilakatlar insan kaynaklar1 departman tarafindan yapilmakta uygun olan adaylar boliim yoneticileri ile
goriismek {iizere ikinci goriismeye davet edilmektedir. Tiim bu siiregleri basar: ile tamamlayan adaylara
yetkinlik envanteri ve zihinsel beceri testi uygulanmaktadir. Ardindan olumlu olan adaylar arasinda son
degerlendirme insan kaynaklari ve bslim yoneticileri ile bir arada yapilmaktadir.

4.9.2.6. Referans Arastirmasi

A firmasi teklif asamasma ge¢meden 6nce adaylarin ge¢miste calistiklari firmalar ile goriiserek
referans arastirmasi yapmaktadirlar. Nadiren de sosyal paylasim siteleri tizerinden de referans arastirmasi
yaptiklarini belirtmislerdir. Arastirma yapmak istediklerinde Twitter yerine Facebook'u tercih ettiklerini,
bunun nedenini ise adaylarin Facebook’u kullanma oranlarinin daha yiiksek oldugunu diistinmeleri ve
adaylarin profillerine erisimin ve hesaplarmin daha kolay bulunabilir olmasi olarak belirtmislerdir.
Genellikle kurum kiiltiirtine uygunluk ile ilgili olarak adaylarm profillerine bakmay1 tercih etmektedirler.
Ancak bunun ise alim kararlarma dogrudan etki eden tek basma yeterli bir veri olmadigini sadece
destekleyici olarak kullandiklarini belirtmislerdir.

B firmas: teklif asamasina ge¢meden 6nce aday ile ilgili soru isaretleri olmasi durumunda bazi
durumlarda adaylarin ge¢miste calistiklar1 firmalar ile goriiserek referans arastirmasi yapmaktadirlar.
Bununla birlikte gerekli gormeleri durumunda sosyal paylasim sitelerini de referans arastirmasinda
kullanmaktadirlar. flan yayinlama ve bagvuru toplama stirecinde Facebook ve Twitter'1 kullanmamakta olup
referans arastirmasi siirecinde zaman zaman kullandiklarimi belirtmistir. Siirecte olumlu ilerledikleri
adaylardan ancak bazi noktalarda arastirmaya ihtiya¢ duymalar1 halinde kullanmaktadirlar. Firma oncelikli
olarak LinkedIn ve Facebook profillerine bakmay: tercih ettiklerini, buradan yeterli bir bilgi edinememeleri
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ya da bu sitelerde adayin hesabinin bulunmamasi durumunda Instagram ve Twitter'a bakmaktadir.
Genellikle kurum kiiltiirtine uygunluk ile ilgili olarak adaylarin profillerine bakmay tercih etmektedirler.

Ote yandan C firmas1 gerekli gordiikleri adaylar ve bazi pozisyonlar igin ¢alisanlarin calistiklart
firmalardaki 6nceki yoneticileri ile referans arastirmas: yapmaktadirlar. Bununla birlikte C firmas: referans
arastirma siirecinde sosyal paylasim sitelerini etik olmadigim diistinmeleri nedeniyle kullanmay1 tercih
etmediklerini belirtmistir.

D firmas: da ise alim siireglerinde olumlu olan adaylara is teklifinde bulunmadan 6nce mutlaka
onceki calistiklar1 isyerlerinde bagli olduklar:1 yoneticiler ile goriiserek referans arastirmas: yapmaktadir.
Bununla birlikte ihtiya¢ duymalar1 halinde adaylarin Facebook ve Twitter sayfasindaki profillerini
inceleyebildiklerini belirtmislerdir. Adayin kurum kiiltiirtine uygunluguyla ilgili soru isaretleri olmasi
durumunda bu yontemi tercih etmekte olup her adayda rutin olarak bu kontrolleri saglamamaktadirlar.

E firmas1 da D firmasinda oldugu gibi olumlu olan adaylara is teklifinde bulunmadan nce mutlaka
onceki calistiklar1 isyerlerinde bagl olduklar1 yoneticiler ile gortiserek referans arastirmasi yapmaktadir.
Referans arastirmasi asamasinda nadiren de olsa sosyal paylasim sitelerini kullandiklarini belirtmislerdir.
Facebook tizerinden daha yogun icerik paylasimi yapilmasi nedeniyle daha ¢ok bu mecraya baktiklarini,
LinkedIn ve Twitter'1 bu siirecte kullanmay: tercih etmediklerini belirtmislerdir. Adayin kurum kiiltiirtine
uygunluguyla ilgili soru isaretlerinin olmas1 durumunda destekleyici bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar.

4.9.2.7. Ise Alim Kararinin Verilmesi ve Is Teklifinin Yapilmasi

A, B, D ve E firmasi referans arastirma siireci olan olumlu adaylara telefonda ¢alisma sartlarini
aktararak is teklifinde bulunmaktadir. C firmas: ise kurumlarinda gegirdikleri bir tam giiniin sonunda
adaylara iliskin degerlendirme stirecini tamamlayarak giiniin sonunda yiiz yiize goriismede calisma
sartlarini aktararak is teklifinde bulunmaktadir.

5. Sonug ve Oneriler

Giintimiizde ilerleyen teknoloji ve gelisen insan kaynaklar1 uygulamalariyla birlikte internetin ve
bununla birlikte sosyal paylasim sitelerinin kurumlarin ise alim siireclerinde 6nemli bir etki yarattig1 ve bu
alana verdikleri 6nemin giderek arttig1 goriilmektedir. Son yillarda gerek diinya gerekse tilkemizin
demografik yapisi, yani niifus igindeki ¢alisan yapismin giderek Y kusagimin yani sira Z kusagimna dogru
degisim gosterdigi ve sirketlerdeki Z kusag1 calisan sayisinin da her gecen giin arttig1 bir gercektir. Goriisme
yapilan firmalardaki calisanlarin yas ortalamasinin diisitk oldugu ve ulasmay: hedefledikleri potansiyel
adaylarin da artik ¢ogunlukla Z jenerasyonu olacak olmasi sebebiyle bu jenerasyonu kurumlarina
cekebilmek icin isletmelerin ve beraberinde insan kaynaklar1 yoneticilerinin ihtiya¢ duyduklar1 dogru aday
bulabilmek amaciyla bu kusagm yogun olarak yer aldig1 sosyal paylasim sitelerini aktif bir sekilde
kullanmalar1 zorunlu hale gelmistir.

Ancak sosyal paylasim sitelerinin ise alim stireclerinde kullanimi hala isletmeler icin yeni bir
kavramdir. Literatiirdeki calismalar gostermektedir ki sirketler geleneksel ise alim yontemlerini de siklikla
kullanmaya devam etmektedir. Goriisme yapilan tiim firmalarin agilan pozisyonlar igin oncelikle kurum ici
kaynaklar1 degerlendirdigi, terfi veya transfer yontemleri ile yerlestirme yaptiklari tespit edilmistir. Ig
kaynaklardan yararlanmanin disinda; kariyer gitinleri, kurum galisanlarinin referanslari, ISKUR da adaylara
ulasmada kurumlarin hala siklikla kullandig1 yontemler olarak goriilmiistiir. Maliyetli olmasi nedeniyle
zorunlu olmadikca danismanlik firmalar ile galismay: tercih etmedikleri tespit edilmistir. Gazeteye ilan
verme yontemi de artik firmalar tarafindan tercih edilmemektedir. Bu arastirmada da firmalarin halen
geleneksel yontemleri ise alim siireclerinde 6ncelikli olarak kullanmay tercih ettikleri, internet ortaminda ise
en sik kullandiklar1 mecralarin kariyer siteleri oldugu ve sosyal paylasim sitelerini ise ise alim siireclerine
yeni yeni adapte ettikleri tespit edilmistir.

Bununla birlikte goriisme yapilan firmalarin tamaminin ise alim siireclerinde en sik kullandiklari
kaynagin kariyer siteleri oldugu tespit edilmistir. Bu sitelerin; kullanim kolayligy, kisa stirede biiytik bir aday
havuzuna ulasilabilir olmasi ve diger ise alim yontemlerine gore daha az maliyetli olmas: firmalarin bu
siteleri tercih etme nedenlerinin basinda gelmektedir. Bu siteleri kullanmamin daha kaliteli bir aday
havuzuna ulagilmasini ve dogru hedef kitleye ulasilmasim saglamalar1 konularinda herhangi bir veriye
rastlanmamustir.

Gortisme yapilan firmalarin tamaminin sosyal paylasim sitelerinde kurumsal sayfa olusturdugu ve
pazarlama departmanlarinin sirket politikas: geregi bu mecralar:i kullandiklari bilinmektedir. Bununla
birlikte ¢ok aktif olmasa da sosyal paylasim sitelerini ise alim siireclerine entegre etmeye basladiklar
goriilmektedir. Bu mecralar1 ise alim stireclerinde kullanma nedenleri; adaylarla iletisime gecmek, aday
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arastirmasi yapmak, is ilam1 yayimlamak, referans arastirmasi yapmak ve isveren markasi tanitimi yapmak
oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen verilerin Jobvite'in gesitli iilke ve sektorlerden yapmis oldugu arastirma bulgular: ile
benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Jobvite'in aragtirmasma gore diinyada da ise alim siirecinde en gok
tercih edilen siteler sirasiyla LinkedIn, Facebook ve Twitter’dir. Bu uygulamalar insan kaynaklar:
birimlerinin ige alim siireclerini yeniden gozden gecirmelerine ve ise alim ile ilgili stratejilerini yeniden
yapilandirmak {iizere galismalar yapmaya baslamalarina neden olmustur. Artan rekabetle birlikte firmalar
adaylar1 kuruma cekebilmek ve geng yetenekleri ellerinde tutmak icin kurum ici uygulamalarim
paylasacaklar1 ve adaylar: etkileyecekleri platformlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Gortisme yapilan firmalarin
da sosyal paylasim sitelerini kullanmay1 istemelerinin basinda isveren markasi ¢alismalar1 yapma istegi
oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin, ise alim stirecinde sosyal paylasim sitelerini
kullanmalariyla daha biiyiik bir aday havuzuna ulastiklar1 ve daha kisa siirede adaylara ulastiklar: tespit
edilmistir. Ancak aday kalitesi ve dogru hedef kitleye ulasmayla ile ilgili bir degerlendirme yapamadiklar:
gorilmiistir.

Gortisme yapilan firmalarin da en sik kullandiklar: sosyal paylasim sitesinin LinkedIn oldugu tespit
edilmistir. LinkedIn arastirmaya konu olan tim firmalar tarafindan kullanilmaktadir. Ancak firmalarin
tamaminin LinkedIn’de kurumsal sirket hesab:r olmakla birlikte sadece iki tanesinin kariyer sayfas: oldugu,
bu sayfalar tizerinden kurumlarindaki kariyer siirecleri ve calisma kosullari ile ilgili diizenli icerik paylagim
yaptiklari tespit edilmistir. Bununla birlikte iki firmanin da uzun vadede bu alana yatirim yapacag bilgisine
ulasilmistir.  Ayrica goriisme yapilan kisilerin tamaminin LinkedIn tizerinde kendi kisisel hesaplar1 da
bulunmaktadir. Goriistilen kisilerin LinkedIn’de en siklikla kullandiklari fonksiyonlarn kendi kisisel
hesaplar1 araciligiyla aday arastirmasi yapma ve adaylarla iletisime gecme fonksiyonlar: oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte iki firma LinkedIn tizerinde ilan yayinlama fonksiyonunu da kullanmaktadir.
Ancak diger firmalar maliyetli olmasi ve diger kaynaklarin yeterli olmasi nedeniyle LinkedIn tizerinden ilan
yayinlamay1 tercih etmemektedir.

Facebook, firmalarin kullanim sikligima gore ikinci sirada yer almaktadir. Firmalardan birinin
Facebook’ta kariyer sayfasinin bulundugu ve stireclerinde aktif olarak kullandig;, firmalardan bir digerinin
ise bu alana yatirim yapmay: planladig tespit edilmistir. Facebook’u kullanmak istemelerinin nedeninin
basinda potansiyel adaylarini kuruma gekebilmek icin isveren markasi ¢alismalar1 yapmak istemeleri oldugu
bilinmektedir. Facebook’ta LinkedIn’de oldugu gibi aday arastirmas: yapma alaninin olmamasi nedeniyle bu
mecray1 daha ¢ok potansiyel adaylarini1 kurumlarina ¢ekmek tizere isveren markasi calismalar1 yapacaklar:
bir alan olarak gormektedirler. Diger ti¢ firmanin ise maliyetli ve yonetilmesi zor bir mecra olmasi nedeniyle
su an i¢in Facebook’a yatirim yapmay1 diisiinmedikleri tespit edilmistir.

Ayrica goriisme yapilan kisilerin Facebook tizerinde kendi kisisel hesaplari da bulunmaktadir.
Gortisme yapilan dort firmanin, stirecte olumlu ilerledikleri bir aday ile ilgili soru isaretlerinin olmasi
durumunda referans arastirmasi asamasinda en sik kullandiklar1 sosyal paylasim sitesinin Facebook oldugu
tespit edilmistir. Facebook’ta adayimn profilindeki paylasimlar1 ve etkilesimleri tizerinden yaptiklar:
incelemede kurum kiiltiirtine uygunluk ve adaymn miilakatta paylastigi bazi bilgiler ilgili fikir
edinebildiklerini belirtmislerdir. Bununla birlikte firmalardan sadece bir tanesi Twitter1 siireclerinde aktif
bir sekilde kullanmaktadir. Diger firmalarin ise kisa vadede bu alana yatirim yapmay: diistinmedikleri tespit
edilmistir.

Yapilan bu calismaya gore gortisme yapilan firmalar amaclarna yonelik olarak dogru sosyal
paylasim sitelerini kullanarak ve dogru igerik yonetimi yaparak, bu platformlarda kurum igerisindeki
calisanlarna yonelik yapmakta olduklar1 uygulamalar ile ilgili bilgiler sunarak yetenekleri firmalarma
cekeceklerini ve boylelikle ise alim stireclerindeki basarilarini arttiracaklarini diistinmektedir. Ancak
firmalar sosyal paylasim sitelerini kullanmanin daha ¢ok potansiyel adaya ulasmalarini saglayacagini
bilmekle birlikte bu mecralarin hizli bilgi akisi nedeniyle yonetiminin zor olmasi ve bunu ajanslarla
yonetmenin maliyetli olmas1 sebebiyle su anda en sik kullanilan bu mecralarin tamamina yatirim yapmay1
dustinmemektedirler. Ancak arastirmalar gostermektedir ki diinyada sosyal paylasim sitelerinin ise alim
stireclerinde kullanim1 her gecen giin artmaktadir. Ulkemizde de aym hizda olmasa da firmalarin bu
alanlara yatirim yapmaya basladiklar: goriilmektedir.

Sonug olarak, biiyiik 6lcekli firmalarin farkl ise alim araglarina yatirim yapma egilimlerinin kiigtik
olgekli firmalara oranla daha fazla olmasi ve bu firmalarin tilkemizdeki mevcut duruma bir bakis agist
getirecegi duistincesi, bu tezin temel katkisini olusturmaktadir. Bundan sonraki ¢alismalarda ise Tiirkiye’deki
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firmalarin daha iyi temsil edebilmesi agisindan farkli sektorlerden ve ¢ok sayida firma secilerek 6rneklem
sayist daha ytiksek tutulabilir.
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