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Bu calismanin amaci, bir kurum olarak sosyal medyanin insan kaynaklari
yoneticilerinin is goren tedarigi, se¢cimi ve ise alma kararlari tizerindeki belirleyiciligini
ortaya koymaktir. Bu amag ¢ercevesinde arastirmada su sorulara cevap aranmistir.

1-) Bir kurum olarak sosyal medya, insan kaynaklar1 yoneticilerinin bireysel
tercih, karar ve eylemlerinde nasil bir sekillendirici etkide bulunmaktadir?

2-) Bir kurum olarak sosyal medya, insan kaynaklar1 yoneticilerinin is goren
tedarigi, se¢cimi ve ise alma silireglerinde nasil bir etkide bulunmaktadir? Sosyal
medyanin normatif bir esbi¢imlilige neden oldugundan bahsedilebilir mi?

3-) Is goren adaylarinin sosyal medya paylasimlarmi sekillendiren bir
mesruiyet 6lgeginin varlifindan bahsedilebilir mi?

4-) Insan kaynaklari ydneticileri, is goren adaylarinin ya da is gdrenlerinin
paylasimlarinda yogun olarak hangi paylasimlara odaklanmakta ve hangi tiir bilgiler
edinmek amaciyla sosyal medya paylasimlarini incelemektedirler?

[fade edilen arastirma sorulari baglaminda bu g¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir.
Birinci boéliimde, kurumsal kurama iliskin bir inceleme yapilmis ve Tunus temelinde
makro kurumsal bir analiz gerceklestirilmistir. ikinci béliimde ise, yine arastirmanin
amaci ve odak sorulart dogrultusunda is goren tedarik-se¢im ve ise alma siireglerine
iliskin bir literatiir incelemesi yapilmistir. Ugiincii ve son boliimde ise, belirtilen
arastirma sorular1 temelinde Tunus Ol¢eginde toplanan verilerin analizine yer
verilmistir.

Arastirmada ihtiya¢ duyulan verilerin toplanmasinda bigimsel miilakat yontemi
kullanilmistir. 12 insan kaynaklar1 yoneticisi ile miilakatlar yapilmistir. Toplanan veriler
icerik analizine tabi tutulmustur. Analiz sonuglari, bir kurum olarak sosyal medyanin
insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan hem siyasal hem de sosyal yasami
sekillendirebilen bir kurum olarak goriildiigiine isaret etmektedir. Bunun yaninda sosyal
medyanin, 1§ goren tedarik kaynagi olarak kullamildigi, is gbren se¢imi ve ise
yerlestirme siiregleri ile bu siireclerle ilgili kararlarin alinmasinda 6nemli bir belirleyici
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, sosyal medyanin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ve bazi pozisyonlar i¢in ideal nitelikleri olusturma baglaminda normatif
bir es bi¢imliligi neden oldugu da tespit edilen bir diger husustur. Bunlara ek olarak,
insan kaynaklar1 yOneticileri baz1 sosyal medya paylasimlarin1 uygun gérmediklerini
ifade ederek sosyal medya paylasimlart ile ilgili olarak bir mesruiyet Ol¢eginin
zihinlerinde var oldugunu ve bu 6l¢egin disinda paylasimda bulunan is gorenlere ¢ok
olumlu yaklagmadiklarini ima etmislerdir. Son olarak arastirmada elde edilen veriler
insan kaynaklar1 yoneticilerinin genel olarak is géren adaylariin kisilik ve psikolojik
ozellikleri hakkinda bilgi veren ve is gorenlerin potansiyellerine aciga c¢ikaran
paylasimlarina daha fazla odaklandiklarina isaret etmektedirler.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Kuram, Sosyal Medya, Is goren Tedarigi ve Se¢imi
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The purpose of this study is to show the decisive power of social media as an institution on
personnel procurement, selection and recruitment decision of human resources managers. In this
framework, following questions have been tried to be answered within this study.

1-) As an institution, how social media has a shaping effect on individual preferences,
decisions and acts of human resources managers?

2-) As an institution, how social media has an effect on personnel procurement,
selection and recruitment process of human resources managers? Is it possible to say that social
media leads to a normative isomorphism?

3-) Is it possible to say there is a legitimacy scale that shapes the social media posts of
the personnel candidates?

4-) Which type of posts human resources managers focus on among the posts of their
personnel candidates or existing personnel and which type of information they seek while
examining their posts?

Within the scope of the stated purpose and research questions shaped accordingly with this
purpose, this study consists of three chapters. In chapter one, an examination has been carried
out regarding institutional theory and a macro institutional analysis has been made in Tunisia
scale. In chapter two, a literature review has been made regarding personnel procurement-
selection and recruitment processes, also within the context of the purpose and focus questions
of this study. In the third and final chapter, data acquired from Tunisia scale has been analized
based on the research questions.

Structured interview approach has been used when collecting the data needed for the research.
Interviews has been carried out with 12 human resource managers. Content analysis was
conducted. According to the results of this content analysis, has been considered by human
resource managers as an institution which has a shaping effect regarding other platforms of both
political and social life. Furthermore, it has been identified that social media has been used as a
personnel procurement source and it has a significant decisive effect on personnel selection and
job placement processes, and decisions concerning these processes. Moreover, the fact that
social media leads to a normative isomorphism within the scope of human resource
management applications and constituting the ideal qualifications for some positions is another
issue that has been identified. In addition to all of these points, human resource managers has
implied that there is a legitimacy scale in their minds concerning social media posts and they
don’t take a positive approach on people posting outside of this scale by stating that they don’t
approve of some types of social media posts. Finally, data collected in this research indicates
that human resource managers genereally focus on posts that provide information about
personal and psychological qualities of the personnel candidates and reveal their potential.

Keywords: Institutional Theory, Social Media, Personnel Procurement and Selection
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GIRIS

Calismanin Konusu

Kurumlar, bireylerin gerek is yasamlarindaki gerekse 6zel yasamlarindaki tercih ve
davraniglarini sekillendiren, orgiitlerin ise tercih ve faaliyet bi¢imleri lizerinde 6nemli
oranda zorlayici, yonlendirici etkileri olan ve hem birey hem de orgiitlerin tercih ve
davraniglart iizerinde mesruiyet baskist yaratan Onemli sistemlerdir. Kurumlarin
orgilitlerin ve bireylerin tercih, davranis ve eylemde bulunma bi¢imlerindeki bahsedilen
bu sekillendiricilikleri kurumsal kurama olan ilgiyi yogunlastirmistir. Kurumsal kuram
farkli disiplinlerin siklikla bagvurduklar1 kuramlardan biri haline gelmistir. Bu
gelismeler, insan kaynaklar1 disiplininde de etkisini gostermis ve kurumsal kuram
Ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak makro diizeydeki c¢aligsmalarda
argiimanlarina ve agiklamalarina basvurulan kuramlardan bir tanesi olmustur. Aslinda
bu calismanin hareket noktasinda, insan kaynaklari yonetiminde kurumsal kuramin
arglimanlarina atifta bulunan ¢aligmalarin vurgular1 ve agiklamalar1 olugturmaktadir. Bir
kurum olarak devletin, kiiltliriin, egitimin ve hukuk’un insan kaynaklari yonetimi ve
fonksiyonlarina iliskin etkileri lizerine odaklanan ¢alismalar hem teorik hem uygulama
ile ilgili olarak o©nemli katkilar sunmuslardir. Ancak bilisim teknolojilerindeki
gelismeye bagl olarak ortaya ¢ikan hem yeni bir medya bigimi, hem de yeni bir kurum
olarak kabul edilen sosyal medyanin ve buradaki paylasimlarin insan kaynaklari alanina
yansimalarina iliskin c¢aligmalarin sayisal olarak oldukca az oldugu goriilmektedir.
Ozellikle, bu arastirmanin gerceklestirildigi Tunus’ta kurumsal kuram-sosyal medya ve
insan kaynaklar1 seklinde iiclii temanin bir araya getirildigi ¢alismalar yok denecek
kadar azdir. Oysa, bir kurum olarak sosyal medyanin insan kaynaklar1 yoneticileri ve
onlarin gorevlerini icra etme bigimleri ile egilimleri iizerindeki etkisinin ortaya
konulmasi, glinlimiiz i¢in ¢gok 6nemlidir. Ayrica bu konuda bazi tespitlerin yapilmasi ve
sosyal medyanin insan kaynaklari temali olarak ne tiir normlar olusturdugunun
saptanmasinin hem insan kaynaklar1 yoneticileri, hem de is goren adaylar i¢in ¢ok
onemli katkilar saglayabilecegi goriilmektedir. Bu ifade edilenlerden hareketle bu
calismanin amac1 “bir kurum olarak sosyal medyanin insan kaynaklari yoneticilerinin

is goren tedarik-se¢im ve ise alma kararlart tizerindeki etkisinin-ve-belirleyiciliginin ne



diizlemde ve derecede oldugunu ortaya koymaktir.” Belirlenen amag ¢ergevesinde bu

arastirma {i¢ boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde, Kurumsal kuram incelenmistir. Bu boliim temel olarak bes kisimdan
olugmaktadir. Birinci kisimda kurumsal kuramin dogusu, gelismesi ve kuramin gelisme
siirecinde 6nemli katkilar saglayan arastirmacilar ve onlarin kurami zenginlestirmeye
iliskin katkilarim1 6zetleyen kisa bir inceleme yapilmustir. Ikinci kistmda, kurumsal
kuramin arglimanlarinda 6nemli bir yeri olan kurumsal 6gelere ve bu 6gelere iliskin
aciklamalara yer verilmistir. Ugiincii kisimda ise, bu dgeler temelinde ortaya ¢ikan ve
kurumsal kuramin 6nemli agiklama alanlarindan biri olan mesruiyet olgusu {izerinde
durulmus ve sosyal medyanin mesruiyet olusturma ve mesru goriilme baglamindaki
roliine iliskin kii¢iik bir inceleme yapilmistir. Dordiincii kisimda da ise, yine kurumsal
kuramin 6nemli agiklama alanlarindan biri olan es bi¢imlilik mekanizmalar1 {izerinde
durulmus ve sosyal medyanin bu es bi¢imlilik mekanizmalar1 igerisinde nereye
konumlandirilabilecegine iliskin bir dizi yorumlarda bulunulmustur. Besinci kisimda
ise, arastirmanin gergeklestirildigi Tunus’a iliskin makro kurumsal bir analiz
yapilmistir. Ancak Tunus’un makro kurumsal anlamda uluslararasi alandaki biiyiik
aragtirmalarda Orneklemde yer almamasi nedeniyle, bahsedilen bu makro kurumsal
analiz, ¢alismay1 gerceklestiren arastirmacimnin goézlem ve deneyimlerinden hareketle

gergeklestirmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde ise arastirmanin ifade edilen amaci dogrultusunda is
goren tedarik, se¢im ve ise yerlestirme siireci ile ilgili literatiir incelemesi yapilmustir.
Bu boliimiin temel amaci, klasik bir literatiir incelemesinden ziyade sosyal medya
paylagimlariin insan kaynaklarmin temel fonksiyonlar1 olarak kabul edilen tedarik,
secim ve ise yerlestirme siireclerinde nasil bir islev iistlenebilecegine dair bir analiz
yapmaktir. Belirtilen ¢ercevede bu bdliim ii¢ kistmdan olugmaktadir. Birinci kisimda, is
goren tedarik siireci ayrintili olarak incelenmis ve sosyal medyanin bu siirecte
iistlenebilecegi rolii ve etkisine dair kisa bir analiz yapilmustir. Ikinci kisimda ise,
benzer sekilde is goren se¢im siireci ayrintili olarak incelenmis ve sosyal medyanin bu
stirecteki roliiniin ve etkisinin ne olabilecegine iliskin kisa bir analiz yapilmistir.

Uciincii kisimda da is goreni ise yerlestirme iizerinde durulmus yine benzer sekilde bu



nihai kararin verilmesinde sosyal medyanin bir kurum olarak ne tiir etkileri olabilecegi

tizerinden durulmustur.

Calismanin iiglincli boliimiinde ise, ¢alismanin konusu ve buna bagli olarak sekillenen
arastirma sorular1 kapsaminda gergeklestirilen arastirma sonuglar1 yer almaktadir. Bu
cercevede bu boliim iic kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda, calismanin veri
toplama yOntemi ve siireci ile toplanan bu verilerin nasil analiz edildigi ayrintili olarak
aciklanmustir. ikinci kisimda ise, ¢alismanin amaci kapsaminda miilakat yapilan
kisilerin demografik 6zellikleri ve ¢alisma i¢in 6nem arz eden hangi sosyal medyay1
kullandiklar1 ve sosyal medyada giin icinde ne kadar zaman ge¢irdiklerine iligskin
analizlere yer verilmistir. Uciincii ve son kisimda ise, arastirmaya yon veren temel
sorular baglaminda miilakat yapilan kisilerin sosyal medyanin is géren tedarigi-se¢imi
ve ise alma karar1 {lizerindeki sekillendirici etkisini ortaya c¢ikarmak amaciyla yapilan

analizlere yer verilmistir.

Calismanin Amaci

Daha o6ncede ifade edildigi gibi bu ¢aligmanin amaci, bir kurum olarak sosyal medyanin
insan kaynaklar1 yoneticilerinin is goren tedarigi, secimi ve ise alma stirecleri ile ilgili
olarak tercihlerini, kararlarin1 ve bu siirecteki eylemlerini nasil etkiledigini ortaya

koymaktir. Bu amag c¢ercevesinde arastirmada su sorulara cevap aranmistir

1-) Bir kurum olarak sosyal medya insan kaynaklar1 yoneticilerinin bireysel tercih, karar
ve eylemlerinde nasil bir sekillendirici etkide bulunmaktadir?

2-) Bir kurum olarak sosyal medya insan kaynaklar1 yoneticilerinin is goren tedarigi,
se¢imi ve is alma siireclerinde nasil bir etkide bulunmaktadir?

3-) Is goren adaylarinin sosyal medya paylasimlarmi sekillendiren bir mesruiyet
6lceginin varligindan bahsedilebilir mi?

4-) Insan kaynaklar yoneticileri, is goren adaylarmin ya da is gorenlerinin
paylasimlarinda yogun olarak hangi paylasimlara odaklanmakta ve hangi tiir bilgiler

edinmek amaciyla sosyal medya paylasimlarini incelemektedirler?

Calisma bu dort temel sorudan yola ¢ikarak bir kurum olarak sosyal medyanin hem

insan  kaynaklar1  y0neticilerinin ~ bireysel tercth ve kararlar1  {izerindeki



sekillendiriciliginin boyutu ve yonii, hem de onlarin islerini icra ederken ki

sekillendiriciligi tespit edilmeye calisilmigtir.

Calismanin Yontemi

Belirtilen amag¢ ve sorular cercevesinde, ihtiya¢ duyulan verilerin toplanmasinda
bigimsel miilakat yontemi kullanilmistir. Tunus’ta faaliyet gosteren isletmelerde insan
kaynaklar ile ilgili en yetkili konumda bulunan 12 kisi ile miilakatlar yapilmistir.
Tunus’ta bilim ve is diinyasi arasindaki iliskinin diisikligi bu kisilere ulasmay1
zorlagtirmistir. Bu nedenle miilakat yapilacak kisilere ulagilmasinda sosyal baglantilar
kullanilmigtir. Miilakatlar ortalama 45 dakika slirmiistiir. Bu miilakatlarda sorulan
sorular ¢aligmanin ekler kisminda verilmistir.

Arastirmada toplanan veriler igerik analizine tabi tutulmustur. Miilakatlar, Tunuslularin
Tunus’ca diye tabir ettikleri bir dilde gergeklestirilmis, miilakat esnasinda ses kaydi
yapilmis ve sonra bu ses kayitlar1 dikkatli bir sekilde dinlenerek arastirmaci tarafindan
Tiirk¢eye cevrilmistir. Bu ¢eviri esnasinda gerceklesmesi muhtemel kavram kaymalari
nedeniyle icerik analizi yapilirken kod kullanilmamistir. Bunun yerine toplanan
verilerin Tiirk¢eye cevrilecegi diisiiniilerek miilakat sorulart miilakat yapilan kisilerin
“diistintiyor musunuz ?” “Boyle mi oluyor?” seklinde “evet” ya da “haywr” kelimeleri
ile climleye baslamalarina olanak taniyacak sekilde sorulmustur. Miilakat yapilan
kisilerin “evet” ya da “haywr” sonrasinda gelen ciimleleri bir biitiin seklinde ele
almarak temalar olusturulmasi yoluna gidilmistir. Olusturulan bu temalar, miilakatlar
yapilirken yapilan gozlemlerde g6z Oniline alinarak yorumlanmislardir. Miilakat
yapilacak kisilerin sorulara verdigi yanitlar ve tema olusturmada kullanilan ifadeleri

belli bir sistematik dahilinde arastirmanin tigiincii kisminda tablolar halinde verilmistir.

Calismanin Onemi ve Katkisi

Calismanin birincil 6nemi, kurumsal kuramin argiimanlarindan hareketle sosyal
medyanin degerlendirilmesi ve bu arglimanlar 1s18inda bir kurum olarak sosyal
medyanin insan kaynaklar1 yoneticilerinin bireysel tercihleri ve isleri ile ilgili siirecleri
nasil sekillendirdigini aciklamaya caligsmasinin bir yansimasidir. Bu ¢ercevede, calisma
Tirkiye’de ve Tunus’ta yapilan ilk ¢alisma olma 06zelligi tasimaktadir. (Sosyal medya
insan kaynaklar1 temali ¢aligmalar 6zellikle Tiirkiye’deki yazinda mevcuttur. Ancak bu

caligmalar kurumsal kuram-sosyal medya ve insan kaynaklar1 temalarini



birlestirmemislerdir). Arastirmanin ikinci 6nemi ve Kkatkist ise, Tunus temelli
gerceklestirilmis olmasiyla ilgilidir. Sosyal medyanin o6zellikle Tunus devriminde
oynadigr rol gbéz Oniine alindiginda ve Tunus’ta sosyal medyanin is ile ozel
yasamlardaki kapladig: alan diigiiniildiiglinde, ¢alisma Tunus 6l¢eginde oldukga popiiler
bir nitelik kazanmaktadir. Ayrica, calismanin kurumsal kuram temelinde inceleme

cabas1 Tunus Ol¢eginde calismaya ayr1 bir onem katmaktadir.



BOLUM 1
Teorik Arka Plan

Bu boliimde, aragtirmaya yon veren temel sorunsalla ilgili olarak teorik bir arka plan
olusturmak ve toplanan verilerin analizinden sonra yorumlanmasinda yol gosterici bir
argiimanlar setine ulasmak amaciyla kurumsal kurama iligskin bir inceleme yapilmustir.
Bu inceleme kurumsal kuramin dogusu, mesruiyet olgusu, es bi¢cimlilik mekanizmalar1
ve bireyler ile orgiitlerin diislince ve davraniglarini sekillendiren kurumlar ve bu
kurumlarm belli 6zellikler baglaminda analiz edilmesinden olugmaktadir. Boliimiin son
kisminda, Tunus'u kapsayan makro kurumsal bir analiz yapilmistir. Tunus'a iliskin
analiz goz oniine alindiginda, Tunus'un gerek kurumsal kuram literatiiriinde gerekse de
sosyoloji literatiiriinde Tunus’ca ve Ingilizce yazinda boylesi bir analizin yapilmamis
olmas1 nedeniyle yapilan analiz arastirmacinin belli boyutlar baglaminda Tunus'a iliskin

gozlemlerinden hareketle yapilmistir.

1. Kurumsal Kuram

Kurumsal kuram o6rgiit yazininda 6zellikle son yillarda popiilerligi her gecen gilin artan
hem orgiitlerin hem de bireylerin davranislarinin agiklanmasinda oldukca sik¢a
basvurulan kuramlardan bir tanesidir (Dacin ve dig.,2002 :45). Kuram Zucker (1987)
tarafindan orgiitlerin davranis ve faaliyette bulunma bigimlerinin ve onlarin yénetim
sistemlerinin kendilerine 0zgii benzersiz karakteristik Ozelliklerinin agiklanabilmesi
konusunda oldukca zengin bir cergeve sunma potansiyeli olan bir kuram olarak
nitelendirilmistir. Kurumsal kuramla ilgili ilk ¢alismalar, Merton’un Onciiliigiinde
baslamis Selznick (1948) ve onun 6grencisi olan Stinchcombe (1968)’nin ¢alismalart ile
zenginlestirilmistir. Kurama iliskin derinlesme ve kuramin gelisim yonleri ile bu konuda

katki saglayan aragtirmalara iliskin literatiir 6zeti tablo 1°de sunulmustur.



Tablo 1

Kurumsal Kuramin Gelisimine iliskin Literatiir Ozeti

Donemler Onemli yazarlar Temalar
1940-1959 Selznick 1949-1957 e Kurumsallagsma
1960-1969 Lawrence ve Lorsch, e Orgiit
1967, Thompson, 1967; lizerinde gevrenin
Berger ve Luckman, 1967 etkisi
1967-1989 Zucker, 1977; Meyer ve e Orgiite kurumsal
Rowan 1977; DiMaggio cevre tarafindan
ve Powell, 1983. iletilen degerler ve
sosyal normlarin
etkisi.

e Mesruiyet arastirma,
orgiitleri
esbicimlilige
gotliirmektedir.

1990-1999 Oliver, 1990; Greenwood e Kurumsal baskilara
ve Hinings, 1996; stratejik tepkiler
Goodstein, 1994,
Deephouse, 1996. e Kurumsal degisim

stireci

2000-2009 Marquis, 2007; Hwang ve e Stratejik ittifaklar
Powell, 2009; Dacin ve dig., fenomeni
2002; Julian ve dig., 2008.

o Aglar etkisi

e Rasyonalizasyon
stireci

e Lobiciler Etkisi

Kurumsal kurama iligkin literatiir incelendiginde en 6nemli hususlardan bir tanesinin

eski kurumsal kuram ile yeni kurumsal kuram arasinda bir ayrimin olmasi oldugu

goriilmektedir. Eski kurumsal kuram olarak nitelendirilen perspektif cogunlukla kurallar

ve prosediirler tizerine odaklanmis; formel orgiit ve kurumlari temel alarak arglimanlar

gelistirmistir. Bunun yaninda, eski kurumsal kuramin bir diger ayirt edici 6zelligide

cevresel kosullarin degismedigi yoniindeki varsayimidir. Buna ek olarak, eski kurumsal

kuram, kurumlarin ilgili toplumsal alanda birer ara¢ niteliginde olduklarin1 ve bu

ozelliklerinden dolayr ancak ve ancak yerine getirdikleri fonksiyon baglaminda

degerlendirilmeye alindiklarinda anlasilabileceklerini ileri stirmektedir. Eski kurumsal
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kuramin aragsalliga ve formel kurumlara yaptig1 vurgu goz oniine alindiginda rasyonel
bir bakis acisma sahip oldugu sdylenebilir (Ozcan, 2004: 19). Eski kurumsal kuramin
bu perspektifine karsilik yeni kurumsal kuram, kurumlar tarafindan olusturulan
yapilarin orgiitlerin sekillenmesinde oldukga etkili oldugunu iddia ederek orgiitlerin
ancak kurumlar tarafindan insa edilen bu yapilara uyduklarinda varliklarin
siirdiirebileceklerini ileri siirmektedir. Bu nedenle, eski kurumsal kuramdan farkli olarak
yeni kurumsal kuramin Orgiitleri ve bireyleri sekillendiren unsurlar1 yerel olarak
kurumlarin istlendikleri fonksiyonlara olan ihtiya¢ ve gereksinimler degil, daha iist
sistemlerden gelen kaliplar ve sistemler olarak gordiigii soylenebilir. Buradan hareketle
yeni kurumsal kuramin eski kurumsal kuramdan farkli olarak rasyonel aktorler yerine
kurumsal ilgi, kiiltiir, din ve bilisle ilgili faktorler iizerinde durdugu yoniinde bir
aciklamada bulunulabilinir (Ozcan, 2004: 21-22). Ancak yeni kurumsal kuramin iist
sistemler olarak vurgu yaptig1 kiiltiir, din gibi yapilara odaklanarak, formel kurumlar
olarak nitelendirilen ve {istlendikleri fonksiyonlar ile Orgiitler ve bireyler iizerinde
belirleyici ve sekillendirici etkileri olan eski kurumsal kuramin iizerinde siklikla
durdugu kurumlan kiigiimsedigi ya da yok saydigir yoniinde bir iddia da bulunmak
dogru olmayacaktir. Burada yeni kurumsal kuramin eski kurumsal kuramin tizerinde
durmadigt ve vurgu yapmadigr informel kurumlari bu kurumlarin yogun
belirleyiciliklerini dikkate alarak agiklamalar seti gelistirdigini soylemek daha dogru bir

analiz olacaktir.

Kurumsal kuramin temel tezi bu arastirmaya yon veren sorunsalin tespitinde oldukga
onemli bir yonlendirici olmustur. Kuramin temel tezi, “ orgiitlerin sahip olduklar: yapt
ve stireglerinin, bunlarin belli bir diizlemde igleyislerinin faaliyette bulunduklar
kurumsal ¢evre tarafindan sekillendirildigi”, yoniindedir. Kurumsal kurama gore
orgiitlerin basarili olmalar1 ve varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in sadece teknik anlamda
rekabet kosullarima karst dogru hamleler yapmalar1 ve bunlardan basarili sonuglar
almalart yeterli degildir. Bunu yaninda orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri igin,
icinde bulunduklar1 kurumsal ¢evrede mesruiyet kazanmalar1 ve bu sahip olduklar
mesruiyet diizeyine bagl olarak varliklarinin sorgulanmamasi ve yadirganmamasi
gerekmektedir. Kurumsal kuram, Orgiitlerin davranis ve eylem niyetlerinin sadece ve
sadece pazarin sahip oldugu kosullar ve bu kosullar ¢ercevesinde sekillenen rekabet
kosullarma kars1 refleks sergilemediklerini, Orgiitlerin eylemsel niyetlerinin ayni

zamanda Orgiitin devamliliginin saglanmasi i¢in kurumsal cevrenin kendine 06zgii
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baskilarma karsi da bir refleks oldugunu ileri siirmektedir (Ozen, 2004 :89 ; Ozcan,

2004 :16 ; Aslan, 2005).

Kurumsal kuramin tezi ve tezi dair detaylandirmalarinda siklikla iizerinde durdugu
kavramlardan bir tanesi kurumsal c¢evredir. Kurumsal ¢evre modernlesme siirecinin
baslamasiyla birlikte orgiitlerin disindan ve pek tabi olarak onlarin lizerinde olusmus
orgiitler ve bireyler tarafindan kabul edilen ve onlarin davranislari iizerinde yonlendirici
bir etkiye sahip olan kendine 6zgii kurallari, yasalari, normlart ve inanglari igeren bir
cevredir (Ozen, 2004: 89). Ancak zaman icerisinde kurumsal cevre yerine kurumsal
kuram igerisinde orgiitsel alan kavrami kullanilmaya baslanmistir. Orgiitsel alan, ortak
bir anlam ve inang¢ sisteminin pargasi olan ve katilimcilarinin alanin disindaki
aktorlerden daha g¢ok birbirleri ile siki iletisim kurdugu bir orgiit toplulugu olarak
tanimlanabilir. Orgiitsel alan bir anlamda 6rgiit ile toplum arasindaki ara bir diizleme
karsilik gelir ve sosyal olarak sekillendirilmis beklentilerin ve uygulamalarin yayildigi,
yeniden {iretilerek stireklilik kazandigi stireclerin aracidir. Bahsedilen bu alan orgiit
toplulugu iizerinde zorlayici, normatif ve bilissel bir etki de bulunabilme durumunda

olan herhangi bir aktorii igine alabilir (Ozkara ve Ozcan, 2004: 198).

1.1. Kurum Tanim

Kurumsal kuramin anlagilmasinda kuramin “kurum” kavramma ylikledigi anlamin
anlagilmas1 oOzellikle Tiirk¢e’de kurum kavramimin istlendigi anlam goéz Oniine
alindiginda son derece Onemli olmaktadir. Kurumsal kuramda kurum denildiginde
giinliik is ve sosyal yasamdaki iletisim ve yazismalarda bazi orgiitler i¢in kullandigimiz
Tirk Hava Kurumu gibi nitelemeler anlagilmamalidir. Scott’a gore kurum “bir
toplumun bireyleri tarafindan sergilenen davranislara bir anlam ve siireklilik
kazandwran diizenleyici, algisal yapt ve hareketlerin kombinasyonundan olusan
sistemler” olarak tanimlanmistir. Jepperson’a gore (1991) ise kurum toplumsal olarak
insa edilmis, normal kosullarda siirekli yeniden liretilen davranis Oriintiileri veya kural
sistemleridir (Tas¢1 ve dig., 2013). Hughes (1936)’da kurumlar istikrarli birer sosyal
sistem olarak tanimlamistir. Bu acgiklamalardan da anlasilacagi iizere kurum kavramina
iligkin agiklamalarin ortak vurgulart olmasina ragmen kavrama iligkin net bir tanim
bulunmamaktadir. Literatiirdeki kurum tanimlariin ortak vurgularindan yola ¢ikarak

bir kurum tanimi yapmak gerekirse kurum, “bir toplumdaki bireylerin ve érgiitlerin



davranis ve eylemlerine cesitli ogeler tizerinden yon veren, onlarin davraniglarina bir
anlam katan ve davranmislar: iizerinde megsruiyet baskisi yaratan sosyal sistemler”
olarak tanimlanabilir. Bu ¢ercevede kurumlarin temel 6zellikleri ne olmalidir? Sorusu
giindeme gelebilir. Scott bu soruya odaklanmis ve kurumlara dair su bes ana o6zelligi

ifade etmistir.

- Kurumlar, yiiksek esneklige sahip sosyal yapilardir.

- Kurumlar, kiiltiirel ve biligsel, normatif ve diizenleyici 6gelerden olusmaktadir
ki bununla birlikte, sosyal yasama istikrar saglamaktadir.

- Kurumlar, zaman igerisinde, simgesel ve iliskisel sistemler ve rutinler
iiretmektedir.

- Kurumlar, ¢esitli diizeylerde hareket etmektedir; hem uluslararast hem de
kisileraras1 diizeyde.

- Kurumlar istikrarli sistemlerdir. Ama ayn1 zamanda siireksiz ve tekrarlamali

dolayistyla degistirebilir (Scott, 2008: 48).

Bir toplumda kurum niteligi kazanmis biitiin sistemlerin kurum olmalarinin dogasi
geregi aym etkiye sahip olduklar sdylenemez. Ornegin kurumlarin ortaya koyduklari
diizenlemeler ile belirsizligi ortadan kaldirarak bireyler ve orgiitler i¢in kontrollii ve
saglikli hareket alam1 yaratmalar1 ve maliyetleri azaltma yoOniinde bir fonksiyon
tistlenmeleri beklenir. Ancak bazi kurumlar bu nitelige sahip degildir. Boylesi bir
nitelige sahip olmayan kurumlara etkisiz kurumlar denir. Etkisiz kurumlar, belirsizligi
kaldirma yoniinde bir performans sergilemekten ziyade, uygulamalar1 ve zorlamalar
nedeniyle yeni belirsizliklerin ve bu belirsizliklere bagli olarak ortaya c¢ikmasi
muhtemel ekstra maliyetlerin kaynagi olabilirler. Bunun yaninda, bir toplumda biitiin
kurumlarm ayni yaptirimsal etkiyi yaratabildiklerine dair bir genellemede bulunmak da
cok dogru bir yaklasim degildir. Kurumlarin, yaptirnmda bulunabilme ve insanlarin-
orgiitlerin davramiglarin1 etkileyebilme becerileri de farklilik arz etmektedir. Bazi
kurumlar, varliklarin1 devam ettirmelerine ragmen yaptirim ve yonlendirme becerilerini
kaybetmis olabilirler boylesi kurumlara zayif kurumlar denir. Ozellikle, gelismekte olan
iilkelerde etkisiz olmalarina ragmen kurumlar ¢esitli gii¢ iligkileri nedeniyle varliklarina

devam edebilmektedir (Batjargal ve dig., 2003).
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1.2. Kurumsal Ogeler

Kurum taniminda kuruma iliskin boyutlara ve bu kavramin sentetik ve entegratdr bir
cergevesini olusturan Scott (2008) kurumu, “bir takim diizenleyici, normatif ve kiiltiirel-
biligsel ogelerden olusan, uygun kaynaklar ve faaliyetler ile birlikte sosyal hayata
istikrar ve anlam kazandwran yapilar” olarak tanimlamistir. Scott’'un bu tanimi
diizenleyici, normatif ve bilissel olmak tizere ii¢ tip kurumsal 6genin varligina isaret

etmektedir.

1.2.1. Diizenleyici Ogeler

Diizenleyici 6geler kurumlarin zorlayici yoniine isaret etmektedir. Kurumlarin, bir
orglitsel alanda varliklarini siirdiiren aktorlerin davranislarini yonlendirici bir giigleri
bulunmaktadir. Bir bagka ifadeyle, kurumlar ilgili alanda yasayanlarin davranis ve
eylemleri lizerinde diizenleyici bir role sahip olmalar itibariyle onlar1 belli sekillerde
davranmaya zorlamaktadir. Kurumlar, belli kurallar olusturup bu kurallara uyum
yoniinde zorlamalarda bulunarak bir orgiitsel alandaki bireylerin ve oOrgiitlerin kendi
yarattiklar1 alansal karakter ile uyumlu yasamalar1 yoniinde 6nemli bir zorlayici role

sahiptirler (Blanc, 2012: 4).

Kurumlarin diizenleyici boyutuna vurgu yaparken kurumlarin en onemli baski ve
diizenleyici mekanizmasi olan kurallarin formel kurumlar tarafindan ortaya konulsa
bile, zaman zaman baz1 belirsizlikler yaratabilecegini ve bu belirsizliklerin bir orgiitsel
alandaki orgiitler ve bireyler i¢in kurala uymama konusunda bir esneklik durumu
cikarabilecegini ifade etmek gerekmektedir. Belirsizlik durumuna bagl olarak ortaya
cikan bu esneklik ilgili alanda bazi tartigmalara ve miicadelelere yol agabilir. Ciinki
kurumlar tarafindan tretilen kurallar ilgili Orgiitsel alanda bireyler ve orgiitler icin
referans niteligi tasirlar. Belirsizlik durumlarinda ise, kurallarin referans olarak goriiliip
goriilmemesi bireye ya da Orgiitiin kendi tercihine gore degisiklik gdstermektedir. Bu
durumda bazi birey ya da orgiitler bu kurala uyacaklar ya da kars1 geleceklerdir. Burada
kurallarin  bir referans niteliginde goriilmesine iligkin bir agiklama yapmak
gerekmektedir. Kurallarin ilgili orgiitsel alanda bireyler ve orgiitler tarafindan bir

referans olarak goriilmesi olduk¢a oOnemlidir. Bu durum kurumlarin giiciinii
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gostermektedir. Kurumlarin ortaya koydugu kurallarin referans olarak goriilme diizeyi
yiiksekse bu o kurumlarin giiclinii gosterir. Bu tiirden kurumlar yiiksek etkileme giiciine
sahip kurumlardir. Burada bir orgiitsel alanda biitlin kurumlarin es bir giice sahip
olmadigi, bu baglamda kurumlar arasinda bir siralama olabilecegi sdylenebilir. Bu

cergevede bazi kurumlar zayif kurumlar olarak nitelendirilebilir (Batjargal, 2013)

Kurumlarin diizenleyici yoniine iliskin bu agiklamalarin yaninda kurumlarin diizenleyici
yoniiniin  sadece zorlayict bir bicimde oldugunu diisiinmek dogru degildir.
Diizenlemenin zorlama disinda bir¢ok formu olabilemektedir. Diizenlemeler lisanslar,
statiiler ve bazi iliskiler ile orgiitsel alandaki aktorlere giic vererek onlar1 ayricalikli bir
konuma getirebilirler (Scott, 2008: 52). Ayrica kurumlar diizenleyici 6zellikleri ile etkin
diizenlemeler gelistirerek bir Orgiitsel alandaki Orgiitlerin ve bireylerin islerini
kolaylastirma yoniinde 6nemli bir islev de iistlenirler. Burada yine biitiin kurumlarin bu
kolaylastirict etkilerinin olabilecegi diistiniilmemelidir. Daha 6nce ifade edildigi gibi,
baz1 toplumlarda kurumlar kendilerinden beklenen sekilde etkin diizenlemeler
gelistirerek belirsizlikleri ortadan kaldirir ve boylece bireyin yasamsal ve orgiitlerin
faaliyet alanlarina iligkin maliyetlerini minimize edebilirler. Buna karsilik bazi
toplumlarda bazi kurumlar ise etkisiz kurumlardir. Ortaya koyduklar1 diizenlemeler ile

tam tersi bir etki yaparak orgiitlerin maliyetlerini arttirirlar (Batjargal, 2013).

1.2.2. Normatif Ogeler

Normatif 6gelerinde diizenleyici 6geler gibi kurallara dayanan bir yonii bulunmaktadir.
Ancak diizenleyici 6gelerde kurallar1 zorlayici bir takim mekanizmalar tarafindan
uygulanirken normatif 6gelerde kuralin kaynagi, ahlaktan veya bir topluluk tarafindan
paylasilan normlar ve degerlerden olusturmaktadir. Normatif 6geler yasa ve
yonetmelikler tarafindan davranis yonlendirmesinde bulunmazlar, normatif 6gelerin
davranis yonlendirmesinde dayandiklari kurallar sosyolojik icerikli yazili olmayan
kurallardir. Normatif 6geler belirli bir duruma en uygun eylemleri tanimlarlar ve bu

eylemlerin nasil uygulanacagina dair sosyal prosediirleri agiklarlar (Sargut, 2001).

Normatif sistem degerler ve normlar olmak {izere iki ana 6geden olusmaktadir. Degerler
bizim se¢imlerimizin temel hareket noktasi, temel kaynaklaridir. Bu 6zelliklerinden
dolayr bir yandan bizim se¢imlerimizi yonlendirirken, diger yandan da bizim

tercihlerimizi ve arzularimizi tanimlayici bir Ozellige sahiptirler (Blanc, 2012: 7).
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Normlar ise, bir orgiitsel alanda belirli durumlarda gergeklestirilmek istenen amaglar ve
bu amaclara ulagmak icin ilgili 6rgiitsel alandaki mesru araglari tanimlarlar. Bu nedenle
normlar farkli durumlarda bir orgiitsel alandaki aktorlerin eylemlerini yoneten davranis
kurallar1 olarak kabul edilirler. Cesitli sosyal siniflar, din, kiiltir, aile ve diger
sosyolojik kurumlara iligkin inanclar, normlar ve degerler bir orgiitsel alandaki sosyal
uygunlugun temel elemanlar1 olarak nitelendirilir. Bahsedilen sosyal kurumlara iliskin
inanglar, normlar ve degerler bir oOrgiitsel alanda sosyal diizeni saglayarak istikrari

muhafaza ederler.

Kurumlarin bahsedilen bu normatif boyutlari ile biligsel boyutlar1 arasinda yakin bir
iligki oldugu soylenebilir. Bir orgilitsel alanda bireyin davranis ve eylemlerine yon veren
normlarin ve degerlerin bireyler nezdinde i¢sellesmesi kurumlarin normatif yonlerinin
toplumsal diizlemde buldugu karsilig1 géstermektedir. Norm ve degerlerin i¢sellesmesi
ise biligsel boyut ile normatif boyut arasindaki bir ara yiize karsilik gelmektedir. Norm
ve degerler ancak kisinin bir parcasi olmasi durumunda ic¢sellesmektedir. Degerler ve
normlar i¢selleserek bireyin davranisinda otomatik bir belirleyiciye doéniisiirler (Blanc,

2012: 9).

1.2.3. Kiiltiirel-Bilissel Ogeler

Kiiltiirel-bilissel 6geler sosyal yasami diizenleyen tiim bilissel ve kiiltiirel unsurlara
vurgu yapmaktadir. Kurumlarin ve onlarin toplumsal diizlemdeki rollerinin
anlagilmasinda temel belirleyicilerden bir tanesi, kurumlarin insanlarin kavrayiglarinin
ve hissedislerinin benzesmesinin dogal bir yansimasi olarak gozlemlenebilir
diizenlilikler gdsteren unsurlari bir araya getirmeleridir. Bu 06zelliklerinden dolay1
biitlin kurumlarin zihinsel kurgu niteliginde oldugu sdylenebilir (Demir, 1996:174-175).
Biligsel ya da zihinsel 6geler bahsedilen bu zihinsel kurguya vurgu yapmaktadir. Burada
vurgulanmak istenen bireylerin yaptiklart veya yapmaktan kacindiklar1 eylemlerin
biiyilk oranda icinde bulunulan orgiitsel alanin bireylerin zihinlerinde temsil edilis
bigimiyle iliskili oldugudur (Sargut, 2001:131). Orgiitsel alanin bireylerin zihinlerinde
nasil temsil edildigi sorusu 6nemli bir sorudur. Ciinkii insan beyni bir anlamda cesitli
sekillerden edinilen ve algilanan bilgilerin islendigi bir yazilim gibidir. Bu durumda bir
anlamda insan beyni olaylara ve esyalara anlam veren insan organidir. Ancak kurumsal

kuram acisindan burada cevap aranan soru biligsel siirecler iizerinde iginde
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bulundugumuz ¢evrenin rolii nedir? Sorusudur. Scott (2008), i¢ yorumsal siireclerin dis
kiiltiirel ¢evreler tarafindan sekillendirildigini ileri siirerek bireylerin zihinlerini
sekillendiren ikincil bir kurum olan kiiltiir tizerinden hareketle bilissel siireglerin kiiltiir
temelinde sekillendigi ifade etmistir. Scott (2008)’un bu ifadesinde kiiltiir/zihin(bilis)
arasindaki iliski net bir sekilde vurgulanmis ve bir kurum olarak kiiltiirlin insan zihnini
sekillendiren 6nemli bir degerler toplulugu oldugu ima edilmistir. Hofstede (1983)’de,
Scott’a benzer sekilde kiiltiirtin biligsel sekillenme iizerindeki etkisine vurgu yaparak
kiiltiirtin bir takim modeller olusturdugunu bu modellerinde insanlarin diigiinme,

hissetme ve algilama durumlarini sekillendirdigini ifade etmistir.

Tablo 2
Kurumsal Ogeler Karsilastirmal Bir Ozet (Scott, 1991)

Diizenleyici oge Normatif 6ge Kiiltiirel-bilissel
0ge
Yapilis siirecinin | Ne yapilmast | Sosyal sorumluluk | Paylasilmig algi
temeli gerekiyor modlar1
Gergeklerin
dogallig1
Diizen temeli Kurallar Sosyal beklentileri | Realite ve
aktorlerin  roliiniin
kuran semasi
Mekanizma Zorlayici Normatif Oykiinmeci
Mantik Vasitalik Onama /  grup | Gergekligin sosyal
mensubiyeti ingasi
Gosterge Kurallar, kanunlar, | Belgelendirme, Paylasilmig
yaptirimlar akreditasyon inanglar, ayni
eylem mantiklari,
esbicimlik
Duygular Korku, sucluluk Utang / onur Kesinlik -
/ masumiyet karisiklik
Megsruiyet temeli | Kanun Ahlak Kiiltiir, anlasilirlik
Calisma ornekleri | Edelman  (1992) | Selznick (1949) | Zucker (1988)
Barnett ve Carroll | Dacin (1997), | Meyer, Drori ve
(1993) Boiral | Goodrick ve | Hwang (2006)
(2003) Salancik (1996) Mauws ve Phillips
(1996), Lawrence
ve Phillips (2004)
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Bahsedilen bu 6geler bireyler ile orgiitleri belli bir diizey ve diizlemde davranmaya sevk
etmelerinin yaninda, birey ve Orgilit davranislarinin kabulii-reddi ve sorgulanmasi

acisindan bir mesruiyet 6lgegi olusturmaktadir.

1.3. Mesruiyet

Var olan ekonomik varligin sosyal sistemlerle yapilandirilan ve her bir kurumsal
cevreye O0zgii olan degerler, normlar, inanglar ve bunlar temelinde yapilan agiklamalar
dogrultusunda i¢inde bulunulan g¢evre tarafindan arzu edilen, uygun goriilen ve kabul
edilen hareketler ya da hareketler de bulunma (Suchman, 1995: 573) seklinde
tanimlanan mesruiyet, kurumsal kuramin yogun olarak vurgu yaptigi konulardan bir
tanesidir. Zaten kurumsal kuramin temel tezi, orgiitlerin varliklarmi siirdiirebilmeleri
icin rekabet sartlarina karsi sergilemis olduklart basarinin yeterli olmadigini, ayni
zamanda ic¢inde bulunduklar1 orgiitsel alanda mesru goriilmeleri gerektigi yoniindedir.
Kurumsal kuramda ilk olarak Meyer ve Rowan 1977 yilinda yapilan calismalari ile
mesruiyet tartismalarin baslatmistirlar. Zucker (1977), DiMaggio ve Powel (1983)’in
caligmalar1 ile mesruiyete iliskin yazin zenginlesmeye baslamistir. Meyer ve Rowan

(1977), mesruiyeti orgiitsel alana iliskin analizlerin merkezine oturtmuslardir.

Meyer ve Rowan (1977)’ye gore, mesruiyet-mesru olmak-mesru goriinmek bir orgiitsel
alanda kurumsallasmis olan mitlere uymanin sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Icinde
bulunulan orgiitsel alanda bu alana 6zgii kurallar bulunmaktadir. Bu kurallar zaman
icerisinde cesitli sekillerde dogmus ve oOrgiitsel alan icerisinde kurumsallasarak ilgili
orgiitsel alanin temel karakterini yansitan bir duruma gelmislerdir. Bu kurallar ilgili
orgiitsel alanda normal olan diisiince, davranis ve eylemin neler oldugunu belirlemenin
yaninda, bir eylem ve faaliyetinde nasil yapilmasi gerektigi lizerinde Onemli bir
belirleyicilige sahiptir. Bu nedenle mesruiyetin saglanarak ilgili 6rgiitsel alanda varligin
olmasi gereken diizlemde siirdiiriilebilmesi normalden sapmadan ve orgiitsel alanin izin
verdigi bicimde eylemde bulunmaya baghdir. Orgiitsel alanin kurumsallasmis bu kural
ve normlardan bagimsiz ve bunlarla c¢elisen, bagdasmayan davranislar mesruiyeti
zedeleyici davraniglar olarak kabul edilir. Burada mesruiyet baskisi yaratan orgiitsel
alan unsurlarinin rasyonel bir temele dayandigi disiiniilmemelidir. Hatta kurumsal
kuram agisinda olay degerlendirildiginde ¢ogunluk bu konudaki orgiitsel gerceklerin

sosyal bir karaktere dayandirildiklar1 goriilmektedir. Ancak bu durum mesruiyetin
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orgiitler i¢in irrasyonel bir bicimde davranma gerekliligi seklinde yorumlanmamalidir.
Nitekim Carpon ve Quairel (2004: 26), kurumsallagmis bir ¢evrede mesruiyet kazanmis
olan orgiitlerin kendilerini belli sekillerde davranmaya zorlayan norm ya da deger ne
olursa olsun mesruiyet kazanan Orgiitler i¢in 6nemli destekler sundugunu ifade
etmektedirler. Bu acidan bakildiginda bir orgiitiin ilgili orgiitsel alanda kurumsallagmis
kurallara ve degerlere uymasi durumunda belli kaynaklara da ulasabilecegi rahatlikla
sOylenebilir. Bu durumda, mesruiyetin ve mesru goriilmenin ilgili orgiitsel alanda bazi
kaynaklara ulasabilmek icinde onemli bir mekanizma islevi gordiigii sdylenebilir.
Bunun yaninda, mesruiyet bir orgiitii dis baskilardan koruyan 6nemli unsurlardan bir
tanesidir. Cilinkli kurumsallagmis Ogelere entegre olundugunda oOrgiitiin Orgiitsel
alandaki varlig1 yadirganmamakta ve sorgulanmamaktadir. Aslinda burada mesruiyetin
bir organizasyon i¢in kiiltiirel bir destek olarak yorumlandigi sdylenebilir. Nitekim
Meyer ve Scott (1991)’de, mesruiyetin bir oOrgilit igin kiiltiirel destek derecesini
gosterdigini ifade ederek, mesruiyetin kiiltiirel normlarin benimsenmesi yoluyla 6rgiitiin

sorgulanmasinin dniine gecgerek varligini siirdiiriilebilir kildigini ifade etmislerdir.

Mesruiyet aslinda bir anlamda orgiitlerin sosyal olarak kabul edilebilirliklerinin bir
gostergesidir. Bir diger ifadeyle, Orgiitlerin kurumlar tarafindan sekillendirilen
beklentilere ne derece karsilik verebildiklerini gostermektedir. Burada orgiitler, bir
toplumun o topluma ait kurumlar tarafindan sekillendirilen beklentilerini karsilamak ve
bu beklentilere uygun davrandigini gostermek adina bir toplumsal diizlemde iliskiler
kurma c¢abasi sergilemektedirler. Yani kendilerini beklentilerin gerektirdigi sekilde
davrandiklarini gdstermek adina bir iletisim kurmaktadirlar (Deegan ve dig., 2002).
Burada orgiitlerin mesruiyetlerini saglamak ve derinlestirmek adma bir dizi taktik
alternatiflerine bagsvurabildikleri goriilmektedir. Bu taktiklerin sec¢imi Orgiitlerin
mesruiyetleri ile ilgili olarak neyi gergeklestirmek istediklerine bagli olarak
degismektedir (Point, 2001; O’Donovan, 2002). Baz1 orgiitler mesruiyetlerini saglamak
amaciyla hareket edebilirler. Bu durumda, orgiitiin yonelebilecegi mesruiyet taktikleri
daha yogun bir sekilde kendine ilgili alanda kabule yonelik o alanin norm, deger ve
hassasiyetleri ile yogun bir iletisim i¢inde bulundugunu ispat etmeye iliskin taktikler
olacaktir. Bazen de orgiitler zedelenen mesruiyetlerini tekrar eski diizeye getirmek adina
calismalarda bulunmak zorunda kalabilirler. Bu durumda da orgiitler, kendi

mesruiyetlerini zedeleyen temel faktorler lizerinden yola ¢ikarak, bu faktorlerin orgiit
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acisindan ortadan kaldirildigini ve artik olmadigini ya da olmayacagini gdstermek adina
bir dizi uygulama ve bu uygulamalara iliskin bilgilendirme calismalarina bagli olarak

bir dizi mesruiyet taktikleri gelistirebilirler.

Mesruiyet biligsel, ahlaki ve faydaci mesruiyet olmak {izere ii¢ kisma ayrilmaktadir. Bu
mesruiyet tiirleri bu boliimiin 6nceki kisimlarinda bahsedilen biligsel, normatif yani
ahlaki ve dilizenleyici mekanizmalara karsilik gelmektedir. Bahsedilen bu mesruiyet
tirlerinden biligsel mesruiyet, bir toplumdaki bireyler ve oOrgiitler tarafindan kabul
edilerek kurumsallasmis bir dizi kiiltiirel agiklamalarin var olmasina dayali mesruiyettir.
Ahlaki mesruiyet ise bir topluma ait deger yargilarina bagli olarak sekillenen bir
mesruiyet tlirlidiir. Faydaci, bir baska ifadeyle pragmatist mesruiyet ise bir toplumdaki

ilgi gruplarina ¢ikarlarina dayali mesruiyettir.

Biligsel mesruiyet, diger mesruiyet tiirleri ile mukayese edildiginde toplumsal diizlemde
en az hissedilen ve bu az hissedilise ragmen, en giicli mesruiyet tirii olarak
nitelendirilmektedir. Orgiitlerin, bdylesi bir mesruiyete sahip olmasi onlara yogun bir
mesruiyet kazandirir. Bu mesruiyetle ilgili kurum, 6rgiitiin ve bireyin varligi, eylemleri
ve bu eylemlerinin sonuglar1 tartisilmaz sorgulanmaz bir hale gelir. Ornegin modern
toplumlarin 6nemli kurumlarindan olan akil hastaneleri, hapishaneler, adliyeler boylesi

kurumlar olarak nitelendirilirler.

Ahlaki-normatif temelli mesruiyet ise, bir orgiitiin eylemlerinin ilgili toplumun diger
paydaslart ve bunlara ait deger yargilar tarafindan karsilik bularak kabul gérmesi
anlamina gelir. Bir bagka ifadeyle, ahlaki-normatif mesruiyet birey ve oOrgiitlerin
eylemlerinin i¢cinde bulunduklar1 toplumun deger yargilari ve kurumsallasmis normlari
ile ¢elismedigi, bu normlar ve deger yargilar tarafindan yadirganmadigina karsilik

gelmektedir.

Faydaci-pragmatist mesruiyet ise, orgiitlerin ve bireylerin eylemlerinin toplumun farkl
kesimlerinin kazanimlarma uygun bulunma derecesine karsilik gelmektedir. Ornegin:
Cesitli sivil toplum orgilitlerinin gergeklestirmis oldugu faaliyet ve protestolar bunlara

ornek olarak verilebilir (Ozen ve Ozen, 2011).
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1.4.Es bicimlilik Mekanizmalari

DiMaggio ve Powell'e (1983) gore, ayn1 orgiitsel alanda faaliyet gosteren Orglitler bir
takim es bicimlilik mekanizmalar1 vasitasiyla ortak bir karaktere biiriinerek birbirine
benzer Ozellikler kazanmaktadir. Bir baska ifadeyle, ayni orgiitsel alanda faaliyet
gosteren Orgiitler nigin ve nasil birbirine benzer 6zellikler kazanmaktadir sorusunun
cevabr olarak DiMaggio ve Powell (1983) es bicimlilik mekanizmalarina isaret
etmektedirler. Temelde ii¢ es bicimlilik mekanizmasinin oldugunu ileri stirmektedirler.
Bunlar zorlayici es bigimlilik, normatif es bi¢imlilik ve Oykiinmeci es bigimlilik
seklinde ifade edilmektedir. Bu es bicimlilik mekanizmalarini ve bu mekanizmalar
temelinde bir kurum olarak sosyal medyanin genelde isletmeler 6zelde ise insan
kaynaklar1 yoneticileri lizerinde oynadigi rolii acgiklamak bu arastirmanin amaci goz

oniine alindiginda 6nemli bir gerekliliktir.
1.4.1. Zorlayic1 Es bicimlilik

Bir oOrgiitsel alanin yapisini sekillendiren kurumlar tarafindan uygulanan formel ve
informel baskilarin sonucunda ortaya ¢ikan es bicimlilik zorlayict es bigimlilik olarak
nitelendirilmektedir. Burada formel ve informel zorlamalar ile orgiitleri belli sekilde
davranmaya zorlayan kurumlara iliskin bir acgiklama yapmak gerekmektedir. Bu
kurumlar devlet, hukuk, finansal sistem gibi formel kurumlar olabilecegi gibi kiiltiir,
din, kiiltiiriin bilesenleri olan norm ve inanglari i¢ine alan informel kurumlar da olabilir.
Formel kurumlarin zorlamalar1 formel baskilar1 ortaya ¢ikartirken, informel kurumlarin
mesruiyet temelli baskilar1 da informel baskilar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Burada formel
kurumlar acgisindan olay ele alindiginda, bu kurumlarin gecerli kurallart 1s181inda
orgiitlerin yapilar1 ve eylem bi¢imlerinin sekillendigi sdylenebilir. Bir baska ifadeyle,
orglitsel yapilar ve orgiitlerin eylem planlar1 devlet tarafindan iiretilen zorlayici kural ve
yasalar1 yansitacak sekilde olugmaktadir (Meyer ve Hannan, 1979). Devlet gibi formel
kurumlara iliskin zorlamalar acik ve somut bir sekilde gerceklesmektedir. Ancak
kurumsal zorlamalar her zaman bu derece acik ve somut bir sekilde gergeklesmeyebilir.
Kiiltiir gibi informel kurumlarin zorlamalar1 daha soyut ve daha derin bir sekilde
gerceklesir. Orgiitler faaliyette bulunduklar orgiitsel alanda mesruiyet kazanabilmeleri
i¢in informel bir kurum olan kiiltiiriin ince zorlamalarini ve kiiltiire iliskin bir takim

ritiiellerini g6z Oniine alarak davranmak zorunda kalirlar. Bu gercevede, informel bir
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kurum olarak kiiltiiriin zorlamalar1 o kiiltiire ait ve yiiz yillar i¢cinde sekillenen inang,
norm ve degerler temelli gerceklesebilecegi gibi, kiiltiiriin 6ziinde olmamasina ragmen
popiiler kiiltiirtin ilgili kiiltiirde buldugu karsiliga baglh olarak bir modaya doniisen ve

karsilik bulan birgok olay, ritiiel ve sistemdem iizerinden de gergeklesebilir.

Burada bir kurum olarak sosyal medyanin zorlayici etkisi ile ilgili olarak bir agiklama
yapmak gerekmektedir. Sosyal medya, tepki-kabul-red gibi paylasim alanlar ile bazi
diisiince fikir ve eylemlerin mesru goriilme durumu hakkinda belirleyici olabilmektedir.
Ciinkii sosyal medya diisiince - davranig ve eylem bi¢imlerinin kabul gordiigii ya da
komik kotii bulunarak reddedilmesi gerektigi yoniinde kamuoyu diisiincesini
sekillendiren 6nemli bir alandir. Sosyal medyada, toplumsal diizlemde kabul goren bir
diistince, eylem ve fikir bir yandan bunlarin mesruiyet kazandigina isaret ederken, diger
yandan da insanlarin ilgili fikir, diisiince ve eylem bi¢imini kabule ve ona gore

davranmasi gerekligine yoneltebilmektedir.

1.4.2. Normatif Es bicimlilik

Normatif es bi¢imlilik profesyonellesme ile yakindan ilgilidir. Burada kast edilen
profesyonellesme kendi calisma alanlari, yontemleri ve kosullarini tanimlama ve bu
tanimlamalar igerisinde gerceklestirilen faaliyetlerine mesru bir zemin olusturmaya
iligkin ¢abalara karsilik gelmektedir. Burada bir meslek grubunun tiim iiyelerinin ortak
cabalar1 s6z konusudur. Profesyonellesme es bicimliligin énemli kaynaklarindan biri
olarak yorumlanmaktadir. Profeyonellesmenin es bi¢imlilik yaratma mekanizmasi
temelde iki kaynak tlizerinden islemektedir. Birincisi, profesyonellerin kendi alanlari ile
ilgili olarak almis olduklar1 formel egitimdir. Formel egitim, insanlara alanlar ile ilgili
olarak mesleki bilgi ve bir meslek kiiltiirii kazandirmaktadir. Bu formel egitimin bir
yansimasi olarak ayni meslegi icra eden insanlar bir birine benzer eylem ve faaliyetlerde
bulunmaktadirlar. Bu benzer eylem ve faaliyet alanlari ise bir es bigimliligi ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Ikincisi ise, profesyonellerin kendi iglerinde olusturmus
olduklar1 aglarin bir yansimasi sonucunda ortaya c¢ikan Orgilitsel modellerin ayni
alandaki diger profesyoneller tarafindan benimsenerek yayilmasi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Bahsedilen bu iki temel durum bir orgiitsel alan igerisinde ve isletme

baglamlar1 ve durumlarinda birbirlerinin yerine gecebilen bireyler yaratir. Bu kaynaklar
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sayesinde profesyoneller bir oOrgiitsel alan icerisinde Ozdes tepkiler vererek bir es
bi¢imliligin ortaya ¢ikmasina neden olurlar. Oyle ki, profesyonellesme ortak bir dil,
ortak bir giyim profili, ortak sosyallesme ve liretim siirecleri yaratabilmektedir. Bu
sekilde {iretilen ve kopyalanan normlar siirekli yenilenen siire¢ igerisinde bir
homojenizasyon saglar. Bir oOrgiitsel alanda profesyoneller beklenen karsilig
bulabilmeleri i¢in bu orglitsel alanda kendilerini mesrulastiran ve degerli hale getiren

biligsel temellere dayanan normlari iiretebilmelidirler (Sargut, 2001).

Sosyal medya, mesleki paylagimlarin ve is alanina iliskin uygulamalar1 genis olarak yer
aldig1 bir alandir. Bu yoniiyle bir yandan yeni tekniklerin ve uygulamalarin duyulmasi
ve yayginlasmasina olanak tanirken, diger yandan da yeni mesleki normlarin ortaya
cikmasinda ve basarili 6rnekler lizerinden standart profillerin olugsmasinda son derece

etkili olmaktadir.

1.4.3. Oykiinmeci Es bi¢cimlilik

Bir orgiitsel alan ig¢indeki es bigimliligin tamami zorlayic1 veya normatif es bigimlilik
mekanizmalari ile gerceklesmemektedir. Orgiitlerin faaliyette bulundugu ¢evrede ortaya
cikan belirsizlikler ve bu belirsizliklere bagli olarak ortaya ¢ikan tehditler, teknolojik
alanda ortaya c¢ikan yenilikler ve bu yeniliklere bagli olarak olusan veya olusacak yeni
durumlar orgiitleri baska orgiitleri model almaya itebilmektedir. Bahsedilen durumlarda
modelleme oOrgiitlerin hem c¢evresel belirsizliklere hem de rekabet sartlar1 karsisinda
basarili olma adina gelistirmis olduklar1 bir reflekstir. Dolayisiyla, oykiinmeci es
bi¢imlilik 6rgiitlerin ¢evresel belirsizlikler ve rekabet kosullar1 karsisinda basarili olan
orgiitler ve bu oOrgiitlerin uygulamalarin1 kendilerine 6rnek almalar1 sonucunda ortaya
cikmaktadir. Basarili orgiitlerin model alinmasi basarili orgiit ile girisilen ortaklasa bir
sire¢ sonucunda onun izni dahilinde ortaya ¢ikabilecegi gibi, ondan habersiz de

gerceklesebilmektedir (DiMaggio ve Powell, 1983).
Sosyal medya bagar1 hikayelerinin fazlasiyla yer aldig: bir alandir. Bu nedenle sosyal

medyanin basar1 paylasimlari insanlar tarafindan model almabilmektedir. insanlarin

basar1 adina bu modellere dogru yonelmeleri oldukca olagan ve sik karsilagilan bir
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durumdur. Bu nedenle sosyal medyanin bir dykiinmeci es bi¢imlilik araci oldugu

sOylenebilir.

1.5. Tunus Toplumuna fliskin Makro Kurumsal Bir Coziimleme

Arastirmanin Tunus Olgeginde gerceklestirilmis olmasi nedeniyle Tunus toplumuna
iligkin makro kurumsal bir ¢éziimleme yapilmasi gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Bu
¢oziimlemede amag, Tunus’a 6zgl kurumsal 6zelliklerin genelde isletmeler ve onlarin
faaliyetleriyle 6zelde ise insan kaynaklar1 yoneticileri tizerindeki etkilerine iliskin bir
takim analizler yapmaktir. Burada ayni zamanda arastirmanin odak noktasindaki
kurumlardan olan medya ve sosyal medyay: iliskinde Tunus Ol¢eginde bir analiz
yapilmistir. Kurumsal kurama yonelik literatiir incelemesinden hareketle kurumlar

asagidaki tabloda gosterilen ¢erceveden hareketle analiz edilmistir.

Tablo 3
Makro Kurumsal Analize Yon Veren Cerceve
Formelligin Kurumlar Ornekler Ogeler
Derecesi
(North, 1990)
Formel Kurumlar Devlet Yasalar Diizenleyici
Egitim Sistemi Diizenlemler
Finansal Sistemler | Kurallar
Informel Kurumlar | Kiiltiir Norm Normatif
Din Deger Bilissel
Inang
Ahlak ve etik

Peng ve dig. 2009°dan hareketle gelistirilmistir.

1.5.1. Formel Kurumlar

Formel kurumlar ve informel kurumlar ayriminin ana hareket noktasi kurumlarin
kendine 6zgii bir takim 6zellikleri olmasinin bir uzantisidir. Devlet, finansal sistem ve
egitim sistemi kurumlar diizenleyici kurumlardir. Bu kurumlar, hizli hareket etme
Ozelligine sahip kurumlardir. Buna karsilik normatif ve biligsel Ogeler ilizerinden
sekillendirici 6zellige sahip olan kiiltiir, din ve aile gibi kurumlar ise yavas hareket eden

kurumlar olarak nitelendirilmektedir. Yavas ve hizli hareket etme 6zelligi kurumlarin
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bir yandan degisim hizlarmi etkilerken, diger yandan da onlarin belli ilgi gruplar
tarafindan yonetilebilme durumlarini etkilemektedir. Informel olarak nitelendirilen
yavas degisme Ozelligine sahip kurumlarin degisiminde belli giic ve ilgi odaklarinin
kurumlarin degisimi ve yonetimi iizerindeki etkisi ¢ok sinirli olabilirken, formel
kurumlarin degisimi ve yonetiminde belli elitlerin, gii¢ topluluklarinin etkileri ¢ok daha
yogun olabilmektedir. Bir bagka ifadeyle, formel kurumlar belli bir noktaya kadar hem
yonetilmesi hem de degistirilmesi informel kurumlara nazaran ¢ok daha kolay olan

kurumlardir (Tas, 2012).
Devlet

Devlet diizenleme yapabilme ve bunlara uyma konusunda yaptirimda bulunabilme
yeteneginden hareketle, bir toplumdaki bireylerin ve orgiitlerin davraniglar lizerinde
sekillendirici gilice sahip en Onemli formel kurumdur. Nitekim makro kurumsal
perspektiften hareketle ulusal is sistemleri yaklagimini gelistiren Whitley, devletin
isletmeler tizerinde etkisine vurgu yaparak, ekonomik orgiitler lizerinde devletin
politikalarinin ve diizenlemelerinin ¢ok énemli bir belirleyici ve sekillendirici etkisine
isaret etmistir. Devletin isletmelere karsi tavri, 6zel sermayeye bakisi, risk paylasimi
konusunda takinmis oldugu tutum, ekonomik aktorler lizerinde belirleyici olabilmek ve
bu aktorleri birer kaynak olarak yonlendirebilme ve dagitabilme giiciine sahip olmasi
gibi diizenleyici ve zorlayict yonii isletmeler iizerinde onemli bir etki yaratmaktadir

(Whitley, 2000).

Bir kurum olarak devlet, bu c¢alismanin temalarindan biri olan insan kaynaklarinin
yonetimi lizerinde énemli bir belirleyicidir. Bu belirleyicilik, insan kaynaklart yonetimi
literatiiriinde farkli boyutlar tizerinden vurgulanmaktadir. Nitekim, ulusal diizeyde insan
kaynaklar1 yonetimi anlayislarini agiklamaya ¢alisan modellerde devlete 6nemli
derecede vurgu yapilmaktadir. Ornegin: Beer ve dig., (1984), tarafindan gelistirilen
Harvard Modelinde, devlet insan kaynaklari yonetim anlayis ve uygulamalarim
sekillendirme giicli olan digsal bir faktor olarak nitelendirilmistir. Yine benzer sekilde,
Brewster (1995) tarafindan gelistirilen Avrupa Modelinde devletin insan kaynaklari
iizerindeki belirleyiciligine yOniine insan kaynaklarmin farkli fonksiyonlarindan

hareketle agiklamalar yapilarak dikkat ¢ekilmistir.
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Bir kurum olarak devletin isletmeler ve insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki belirleyici
yoniine dair inceleme ise, devletin bu konuda yiiksek bir etkileme alanina ve giiciine
sahip oldugunu gostermektedir. Bir kurum olarak Tunus'taki devletin roliinii devrimden
once ve devrimden sonra seklinde ikili bir ayrima tabi tutarak analiz etmek
gerektirmektedir. Devrimden Once isletmeler 6zel girisim olarak kabul edilseler de
devletle siki iligki igerisinde olmuslardir. Bu donemde devletin, hem bir kaynak
saglayict olarak hem de en 6nemli diizenleyici kurum olarak isletmenin kurulusundan
faaliyetlerini siirdiirmesine kadar her alanda 6énemli bir belirleyici oldugu sdylenebilir.
Hatta devletin izni, onay1 ve destedi olmadan herhangi bir 6zel isletmenin faaliyette
bulunmasinin miimkiin olmadig1 sdylenebilir. Bu nedenle, devrim oncesi Tunus'taki is
sisteminin tamamen devlete bagli is sistemi oldugu sdylenebilir. Devrim sonrasi ise
devletin is diinyasina iliskin pozisyonu degismis, 6zel girisimciler i¢in sosyal ag
kullanimina gereksinim azalmis ve isletmenin kurulmasi ve faaliyetlerinde daha
oturmus bir kurumsal ¢evreye dogru yonelim olmustur. Ancak bu gelismeler devletin is
diinyasi tlizerindeki etkisinin tamamen ortadan kalktig1 anlamina gelmemektedir. Devlet
hala daha is diinyast iizerinde cok yonlii bir belirleyicilige sahiptir. Ancak, bu
belirleyicilik devrim Oncesi gibi tanimlanmasi ve analiz edilmesi zor, karmasik, ¢ikar
iligkileri temelinden giderek uzaklasarak daha yonetilebilir ve anlasilabilir bir diizleme

kaymaktadir.
Finansal Sistemler

Finansal sistemler, isletmelerin sahiplik yapisi basta olmak tizere yatirim kararlarini ve
bi¢imlerini, {icret politikalarimi ve stratejik birgok tercihini sekillendiren 6nemli
kurumsal sistemlerdir. Whitley (2000), finansal sistemlerle ilgili olarak iki tiir finansal
sistem tanimlamaktadir. Bunlardan ilki pazar temelli finansal sistemlerdir. Pazar temelli
finansal sistemlerin hakim oldugu toplumlarda yatirimcilar ve sermaye yoneticileri
varliklarin1 ikinci ve Tglincli piyasalarla paylasabilmektedirler. Bu paylasabilme
durumunun dogal bir uzantisi olarak da bu tiir toplumlarda isletme sahipligi dagitilmis
olmaktadir. Yani isletmeler sahis sahipliginden ¢ikip ortaklasa veya piyasa tipi bir
sahiplik yapisina ulagmaktadirlar. Boylesi toplumlarda sahipliginin tek bir kisi de ya da
ailede kalmasi konusunda sinirlandirilirken, isletmeler sahipligi yayma konusunda
cesaretlendirilir ve hatta diizenleyici bir isleyisle buna zorlanabilirler. Finansal sistem

cesidinin ikincisi, kredi temelli finansal sistemler olarak nitelendirilmektedir. Kredi
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temelli finansal sistemlerde sermaye pazarlarimin rolii olduk¢a zayiftir. Bir bagka
ifadeyle, kredi temelli finansal sistemlerde sermaye pazarlari heniliz tam anlamiyla
gelismemis isletmelerin sermaye pazarlari araciligi ile bir takim faaliyetlerde bulunma
orani ve istekliligi olduke¢a diisiiktiir. Kredi temelli finansal sistemlerde esas olan ve
sermaye ile ilgili isleyisi sekillendiren ana mekanizmalar bankalardir. Bu nedenle,
isletmeler her hangi bir nedenden dolay1 sermayeye ihtiya¢ duyduklarinda, bankalardan
kredi almak yoluyla bu ihtiyaglarini gidermeye c¢aligirlar (Whitley, 2000). Bunun
yaninda, o6zellikle devlet ile igletmeler arasinda yakin bir iliskinin oldugu devletin is
piyasasinda sahip oldugu bankalar araciligi ile kaynak sunma aligkanliginin oldugu
iilkelerde devlet sermaye saglayict ana mekanizmalardan birine donlismektedir. Kredi
temelli finansal sistemlerde, kredilerin tedariginde ve alinmasinda sahip yOneticilerin ve
onlarin sahip oldugu sosyal baglantilarin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Bu nedenle
isletme sahipleri igletmelerde karar alma mercilerinde her zaman 6nemli bir yer isgal
etmektedirler. Kredi temelli finansal sistemlerde, isletme sahipligi genelde sahis ya da
aile sahipligi seklinde olmakta ve ortaklik ya da piyasa sahipligi seklindeki sahiplik
yapilarina pek rastlanilmamaktadir (Tas, 2007 ; Whitley, 2000).

Tunus’ta ise, temelleri 1969 Subat ayinda atilmis ve o giinden bugiline Onemli
revizyonlar gecirerek bugiinkii haline almis, bir borsa bulunmaktadir. Ancak Tunus
isletmelerinin borsaya agilma oranlar1 ¢ok yiiksek degildir. Genellikle, Tunus'ta banka
temelli bir finansal sistemin gecerli oldugu sdylenebilir. Devrim oncesi isletmelerin
genel olarak sahis ya da aile sahipliginde oldugunu, buna karsilik devrimden sonra
isletmelerin sahiplik yapilarinda ortakliga dogru bir kaymanin isaretleri gériinmektedir.
Ancak, devrim sonrasinda finansal piyasalara giiven tam olusmadigindan ve
isletmelerin borsaya ac¢ilma konusundaki gereklilikleri yerine getirmek konusundaki
sorunlari, piyasa sahipligine dogru bir kaymanin kisa donemde gerceklesmeyecegine

isaret etmektedir.
Egitim Sistemi

Bir kurum olarak egitim 1§ giicii piyasasi i¢inde kisilerin bilgi, beceri ve yeteneklerini
sekillendiren en Onemli sistemdir. Gliniimiiz devletlerinin egitim sistemleri
incelendiginde ikili bir yapinin oldugu goriilmektedir. Bu yapilardan birincisi, devlete
bagl kuruluslar (okullar), sendikalar ve ilgili diger kuruluslar tarafindan ortaklasa

tasarlanan ve uygulamaya konulan 0Ozel sertifika egitim programlari temelinde
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gerceklestirilen egitim sistemidir. Burada formel bir 6grenme s6z konusudur. Ikincisi
ise, ilgili egitim kurumlarinda gerceklestirilen formel ogrenme ile isletmelerin
ithtiyaclar1 dogrultusunda is giicii yetistirmek adina pratik 6grenme ile birlestirilen

mesleki egitim sistemidir (Whitley, 2000).

Tunus egitim sistemi temel alindiginda, bu sistemin genel egitim sistemi oldugu
goriilmektedir. Teknik egitim veren okullar olmasina ragmen isletmeler ile ortaklasa bir
mesleki egitim anlayisinin olmadigi goriilmektedir. Bu nedenle, isletmelerin 6zellikle
yeni eleman alimlarindan sonra is basinda ve isle ilgili teorik ve pratik egitimler
verdikleri goriilmektedir. Genel anlamda, Tunus ekonomisi i¢inde 6nemli role sahip
tiretim alanlar1 g6z Oniine alindiginda heniiz nitelikli ara eleman ihtiyacini1 gerektirecek
bir endiistri yapilanmasinin olugsmadigi, bu nedenle su an i¢in mesleki egitimin oncelikli
olarak goriilmedigi sdylenebilir. Ancak zaman igerisinde nitelikli ara eleman ihtiyaci
gerektiren endistriler gelistikgce, isletmeler ile egitim kurumlarin1 birlikte

gerceklestirecekleri mesleki egitim sisteminin geligebilecegi sdylenebilir.

1.5.2. informel Kurumlar

Kiiltiir

Kiiltlir, bir toplumda hem orgilitlerin hem de bireylerin davranislari iizerinde 6nemli
belirleyicilige sahip ve normatif unsurlar iizerinde bireylerin ve Orgiitlerin davranisi
iizerinde mesruiyet baskisi yaratan inang, norm ve degerlerin de ana kaynagi
konumundaki kurumdur. Bunun yaninda, degistirilmesi ve tek bir ilgi odag1 ya da gii¢
merkezi tarafindan yonetilmesinin miimkiin olmadig1 bir kurumdur. Kiiltiir, bahsedilen
onemi nedeniyle yonetim ve organizasyon literatiiriiniin 6nemli ¢alisma alanlarindan
biri olmustur. Bu konuda arastirmacilarin yogun olarak yoneldikleri kaynaklarin
basinda Hofstede tarafindan yapilan ¢alismalar gelmektedir. Hofstede, yapmis oldugu
calismada kiiltiirleri giic mesafesi, bireysellik kollektivistlik, belirsizlikten kaginma,
disilik erillik, zaman yonelimleri ve heveslilik-kisitlhilik boyutlarindan hareketle

incelenmistir (Tas,2012).

Gii¢ mesafesi bir toplumdaki gii¢ dagilimlarini sorgular. Bu sorgulamadaki temel, niyet
bir toplumda giiclin adaletsiz ve oransiz bir sekilde dagilimmin ne derece kabul
gordiigiinii veya nasil karsilandigini tespit etmektir. Bu gercevede giicii seven, giice

yakin olmaktan hoslanan ve giiciin adaletsiz —oransiz dagilimini olagan gdren toplumlar
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giic mesafesi yiiksek toplumlar, bunun tersi yoniinde egilimlerin oldugu toplumlar ise
giic mesafesi diisiik toplumlar olarak nitelendirilmistir. Bu 6zellik temel alindiginda,
giic mesafesi diisik toplumlarda giiclin adaletsiz ve oransiz dagilimi karsilik
bulmamakta, sorgulanmaktadir. Boylesi toplumlarda, miizakere kiiltiiri gelismis ve
demokratik egilimler, bireysel insani tercihler daha yogun karsilik bulmaktadir. Giig
mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda ise, giiciin oransiz dagilimi mesru goriilerek
normal karsilanmaktadir. Bu nedenle, gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda karar
alma gliciiniin tek bir merkezde toplanmasi, miizakerenin toplumsal diizlemde ¢ok fazla

karsilik bulmamasi durumlari ortaya ¢ikmaktadir (Hofstede, 1983,1991,1997).

Bireysellik-kollektivistlik ise, toplumsal diizleme bireylerin ne derece dahil olduklarini
tespit etmek amaciyla kullanilir. Bireyselligin yiiksek oldugu toplumlarda bireyler bir
grubun ya da toplulugun {iyesi olma konusunda kendilerini zorlamazlar. Bireysel karar
alma ve uygulama onemlidir. Bireysel ¢ikarlar grup ¢ikarlarindan daha {istiin goriiliir.
Buna karsilik, kollektivist toplumlarda ise insanlar bir grubun ya da toplulugun iiyesi
olma konusunda yogun bir ¢aba gosterirler. Grubun ya da toplulugun ¢ikarlar1 bireysel
cikarlara tercih edilir. Bireysel kararlar, toplumsal diizlemde pek karsilik bulmaz grup

kararlar1 daha 6nemli goriiliir (Hofstede, 1983-1997).

Bir kiiltiirel boyut olarak belirsizlikten kaginma belirsizlige ve muglakliga kars1 bireyler
ve Orgilitlerin nasil bir tavir takindiklarini gosterir. Belirsizlikten kagcinmanin yiiksek
oldugu toplumlarda belirsizlikler karsisinda yasanan endise ve tedirginlik yiiksektir.
Belirsizlik durumunda insanlar ve oOrgiitler harekete gegmekten kaginirlar. Bu nedenle
belirsizlige engel olmak adina siirekli olarak kurallar, prosediirler ve talimatlar
gelistirirler. Belirsizlikten kag¢inmanin diisiik oldugu toplumlarda ise, belirsizlik
insanlar1 ve Orgiitleri belirsizlikten kaginmanin ytiksek oldugu iilkelerdeki kadar rahatsiz
etmez. Degisimlere daha agik toplumlardir. Yeni fikirlere ve yeni eylemlere siipheyle

yaklasilmaz (Hofstede, 1997).

Disilik-Erillik ise, cinsiyetler arasindaki roller toplumsal diizlemde nasil algilandigini
gosterir. Eril toplumlardaki hakim degerler daha cok rekabet, gii¢ ve kazanma olarak
kendini gostermektedir. Disi toplumlarda ise, hayat kalitesi, calisma kosullarinin niteligi
ve duygusallik temelli degerler hakim degerler olarak on plana ¢ikmaktadir (Hofstede,
1991).
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Bir diger kiiltiir boyutu da zaman yonelimlileridir. Bu boyut baglaminda toplumlar, kisa
zaman yonelimli toplumlar ve uzun zaman yonelimli toplumlar olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Kisa zaman yonelimli toplumlar uzun siireli beklentiler, amaglar ve
bunlar karsilamaya yonelik planlar yapamazlar. Buna karsilik uzun zaman yonelimli
toplumlar ise, uzun siireli beklentiler ve bunlart iligkin planlar yapma konusunda daha
mahir bir beceriye sahiptiler. Uzun zaman yonelimli toplumlarda gelecek yonelimli
diisiince yaygindir. Bu toplumlar gelecege yonelik planlar yaparlar, para kazanmak,
tasarruf etmek ve kalici olmak amaciyla davranirlar. Buna karsilik, kisa zaman
yonelimli toplumlar ise daha c¢ok bugiinii ve gecmisi diisiiniirler. Bu nedenle bu
toplumlarda geg¢misten gelen geleneklere saygi, gecmisi bugiine tasima g¢abasi ve
toplumsal sorumluluklarin bugiinkii baglamda ne derece yerine getirildigine iliskin

diistinceler hakim kaygilar olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Hofstede ve dig., 2010 ).

Heveslilik ve kisithlik ise, bir kiiltiirel boyut olarak bir topluluktaki bireyleri heves ve
isteklerini ne derece kontrol edebildikleri ile ilgilidir. Hevesli toplumlar, gérece olarak
isteklerini ve heveslerini yerine getirmede daha israrci ve Ozgiirdiirler. Buna karsilik
kisitli toplumlardaki insanlar ise, bu konuda gorece olarak daha kontrollii davraniglar

sergilerler (Hofstede ve dig.,2010).

Bu kiiltiirel boyutlar baglaminda Tunus’a iligkin bir analiz yapmak gerekirse, Tunus
Hofstede tarafindan incelemeye alinmis bir iilke degildir. Ancak ilgili boyutlar
temelinde arastirmacinin gozlemlerinden hareketle bazi tespitler bulunmak gerekirse, su

hususlarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Gli¢ mesafesi baglaminda ele alindiginda, Tunus’a iliskin gézlemler Tunus'ta giiciin
onemli goriildiigiinii, giiclin adaletsiz ve oransiz dagilimmin yadirganmadigina dair
onemli imalarda bulunmaktadir. Isletmelerde dikey bir hiyerarsi oldugu, hatta bu
hiyerarsinin hoca 6grenci iliskisine, kismen aile iliskilerine bile yansidig1 soylenebilir.
Bu durumlar g6z 6niine alindiginda, Tunus'un yiiksek giic mesafesine sahip bir toplum

oldugu sdylenebilir.

Bireysellik ve kollektivistlik baglaminda ele alindiginda ise, Tunus'ta kollektivistlige
dair Ozelliklerin daha belirgin oldugu sdylenebilir. Bireyler evlenme, bosanma, is
degistirme gibi bireysel kararlari, aileleri ile istisare etmeden onlarin onayr almadan

almak istememektedirler. Aile onayinin, alinan kararin mesruiyetinin temel sartlarindan
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biri oldugu sdylenebilir. Bireylerin, bizzat kendilerini ilgilendiren bu konulardaki
kararlarinda aile biiyiiklerinin belirleyiciligi ve kararin mesruiyetinde aile onayina
gereksinim duymalari, Tunus'un kollektivist egilimler tasidigina dair bir isaret olarak

kabul edilebilir.

Belirsizlikten kacinma boyutu c¢ergevesinde yapilan gozlemler ise, Tunus'un
belirsizlikten kacinmanin yiiksek oldugu bir toplum 6zelligi tasidigina dair isaretlerde
bulunmaktadir. Cilinkii gerek is gerekse Ozel yasantilarinda insanlarin olagan disi
durumlarla karsi1 karsiya kaldiklarinda, inisiyatif almadiklar1 ve kararsiz kaldiklarina
dair durumlara sikca rastlanmaktadir. Ozellikle, dzel sektorde belirsizlikten kacinmanin
yiiksek olduguna iligkin en 6nemli bulgular, islerin yapilis1 ile ilgili olarak belirsizlikleri

ortadan kaldirmak adina hazirlanmig olan prosediirler ve talimatlarin olmasidir.

Zaman yonelimleri baglaminda ele alindiginda ise, Tunus'ta uzun zaman yonelimli
planlarin yapilmasinin ve uygulanmasinin zorlugu géze ¢arpmaktadir. Kamusal alanda
on yilli kapsayan bir takim planlar yapiliyor olsa da, bunlarin uygulamaya gegirilme
oranlar1 son derece diisiiktiir. Genellikle, kisa zaman yonelimli toplumlar gibi bes yil

insanlar tarafindan uzun zaman olarak kabul edilmektedir.

Disilik erillik baglaminda ise, Tunus'un net bir karaktere sahip olmadigi toplumda hem
disil degerler (calisma ortami, yiliksek iletisim) hem de rekabet, hirs, yiikselme gibi eril

degerlerin 6nemli oranda karsilik buldugu soylenebilir.

Heveslilik ve kisitlilik boyutu cercevesinde incelendiginde ise, Tunus'un kisitlama
ozelligi yiiksek bir toplum oldugu soylenebilir. Tunus'ta gegerli olan toplumsal
normlarin dogasi, insanlarin istek ve arzularinin kontrol etmeleri yoniinde davranmaya

zorlamaktadir.

Din

Din, bilingli veya bilingsiz bir sekilde kendine inanlarin yasamlari, birbirleri ile olan
iligkileri ve baska insanlara kars1 davraniglar lizerinde son derece 6nemli belirleyiciligi
olan kurumdur. Din, bir yandan insanlarin yasamlarini derinden etkilerken, diger
yandan da insanlarin yasamlarinda neyin onemli, ya da neyin O0nemsiz oldugunu
belirleme yetisine sahip bir kurumdur. Bu etkileme yetisinin dogal bir becerisi olarak

din bir toplumda isletmecilige iliskin diisiince, plan ve eylemelerin hem yapilisinda hem

de icrasinda 6nemli bir etkileyicilige sahiptir. Bu etkiyi, Weber Prostestan Ahlaki ve
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Kapitalizm Ruhu isimli eserinde, Protestanlik inanci iizerinde agik bir sekilde ortaya
koymus ve kapitalizm i¢in en uygun inang siteminin Protestanlik inang sistemi oldugu
tezini ileri slirmiistiir. Dinin insanlar ve orgiitler iizerindeki belirleyici etkisine iliskin
onemli aragtirmalar oldugu goriilmektedir. Ozellikle calisma degerleri, insanlarin is
ortamindaki davranislart vb. konularda dinin ¢arpici etkisini gosteren c¢alismalara

rastlamak mumkiindir.

Bir kurum olarak dinin, Tunus Ol¢egindeki etkisine iliskin gozlemler ve tespitler su
noktalar1 6n plana c¢ikarmaktadir. Dinin, toplumsal yasamdaki belirleyiciligi devrim
oncesi ve devrim sonrasi olmak lizere iki asamada analiz edilmelidir. Devrim Oncesi
devletin dine bakisi, sosyal ve kamusal hayatta dinin etkisini ve belirleyiciligini
minimize etmeye ve ortadan kaldirmaya yonelikti. Bu nedenle bu dénemde din, sosyal
ve ekonomik yasantida aciktan bir belirleyiciye sahip degildi. Devrimden sonra dinin,
sosyal ve ekonomik yasamdaki belirleyiciligi kismen de olsa artmaya basladigi
goriilmektedir. Ciinkii devrim sonrasi hiikiimetlerin dine iliskin olumsuz yaklasimlari
s6z konusu degildir. Bu anlayista Tunus’ta dinin sosyal ve kamusal alandaki

etkinliginin zaman igerisinde artacagina dair 6nemli isaretler goriilmektedir.

1.6. Bir Kurum Olarak Sosyal Medya

Bir kurum olarak sosyal medyanin birey ve toplum {izerindeki belirleyici ve
sekillendirici etkilerine deginmeden 6nce daha makro bir diizeyde medya kurumunun
birey, orgiit ve toplum iizerindeki etkilerine yonelik bir dizi agiklama yapmak
arastirmanin odak noktasi gz oniine alindiginda, énemli bir gereklilik olarak ortaya
cikmaktadir. Ciinkii medya kurumu {izerine yapilacak olan agiklamalar sosyal medyanin
birey, orglit ve toplum iizerindeki etkilerinin daha iyi anlagilmasina yardimc1 olacaktir.
Yapilan inceleme, medya temelinde gerceklestirilecek olan agiklamalarin odaginda
iletisim kavrammin oldugunu gostermektedir. iletisim ise, en temel anlamiyla alic1 ve
gonderici arasindaki iliskiye verilen addir. Burada kastedilen iligkinin en temel 6zelligi
karsiliklik esasina dayanmasi ve bunun da 6tesinde farkli toplumsal katmanlarda bir
etkilesim dogurabilmesidir. Ancak, burada kastedilen iliskinin analiz edilmesi ve
derinlemesine incelenmesi ¢ok kolay degildir. Ciinkii bahsedilen etkilesimin yonii ve
boyutlarinin analiz edilmesi oldukca zordur. Soyle ki, birey temelinde ele alindiginda

bireyin 6z yasamsal deneyimleri, yasi, cinsiyeti, meslegi, yasam bi¢imi, ideolojisi, zeka
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diizeyi ve kisilik yapisi gibi bir ¢ok faktor hem medyanin birey {izerindeki etkisini, hem
de etkilenme bi¢im ve diizeyini belirlemektedir. Eger orgiit diizeyinde ele alinirsa
orgiitiin faaliyette bulundugu ¢evredeki pozisyonu, marka degeri, biiyiikliigii, faaliyette
bulundugu endiistrinin kendine 6zgii 6zellikleri, kiiltlirii ve ideolojisi hem medya ile
olan iliskilerini hem de medyanin onlar {izerindeki yonlendirici etkisinde belirleyici
olabilmektedir. Bunun yaninda, medyada kamuoyuna kars1 verilen mesajin kaynagimin
birey ve Orgiit lizerindeki sekillendiriciligi ve olusturacagi etkilesimde onemli bir
belirleyici oldugu gériilmektedir. Ornegin alaninda nemli bir itibara sahip, giivenilir ve
yaygin kabul goren kaynaklardan gelen mesajlar bireyler ve oOrgiitler lizerinde son
derece onemli etkileme alanlar1 olusturabilmektedir. Buna karsilik, giivenilirligi ve
gicligii tartisilan  itibar1  gorece daha disik kaynaklar ise ayni etkiyi

olusturamamaktadir.

Medya ile onun birey ve oOrgiitler iizerindeki etkilerine iligkin aragtirmalarin ortak bir
diger vurgusu ayni zamanda bu arastirmanin temel hareket noktalarindan biri olmustur.
Medya ve onun etkilerine iligkin aragtirmalar medyanin bireylerin bilgi, kanaat, tutum,
duygu ve davraniglari iizerinde biiylikk oranda bir etkileme giicline sahip oldugu
konusunda hem fikirdir. Bu ortak inan¢ ve kabul medyanin toplumsal alan1 etkileme ve
degistirme yoniindeki etkisinin boyutlarin1 ve bi¢imini ortaya koymaya yonelik
arastirmalar i¢in bir hareket noktasi kabul edilmis ve bu konuda 6nemli bir literatiir
olugmustur. Barett ve Braham (1995), literatiiriin medya ve onun etkilerine iliski ortak
vurgularindan yola ¢ikarak medyanin birey, gruplar ve orgiitler lizerindeki etkilerini
degistirip doniistiirme, 6nemsiz degisiklikler yapma ve kuvvetlendirme olarak ii¢ alanda
toplamiglardir. Medya hakim endiistriyel diizenin adeta kiiltiirel bir koludur. Bu
anlamda medya bireyleri, gruplar1 ve orgiitleri endiistriyel diizenin arzu ettigi bi¢gimde
sekillendiren bir kurum rolii lstlenmektedir. Bu rol ¢ercevesinde medya bireylerin
duygu, inang ve diisiincelerini sekillendirmekte bu sekillendirme sonucunda da onlarin
davraniglar1 iizerinde 6nemli bir belirleyici gli¢ olabilmektedir. Yani medya bireyleri-
gruplart  ve oOrgiitleri  degistirmekte, onlar1  belli bir sekil c¢ergevesinde
doniistiirebilmektedir. Bununda 6tesinde bireylerin belli bir endiistriyel diizenin 6zl ve
gerekliligi olan inanclari, diisiince ve duygular1 kuvvetlendirerek kurumsallastirmakta

ve kalict hale getirmektedir (Barett ve Braham, 1995: 100).
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Barett ve Braham’in, medya ve onun etkileme-sekillendirme giicline iliskin bu
ifadelerinden hareketle medyanin belli bir ama¢ dogrultusunda bireyler, gruplar ve
orgiitler i¢in onlar1 belli sekilde diisiinmeye ve davranmaya zorlayan bir kurum oldugu
yoniinde bir ¢ikarimda bulunmak miimkiindiir. Medya ortaya koydugu haber, aragtirma
ve bilgilendirme arglimanlari ile neyin iyi, neyin kotii oldugunun belirlenmesinde ve bu
konuda kisiler, olaylar ve nesneler hakkinda bir algi olusturma konusunda 6nemli giice
sahip bir kurumdur. Ayn1 zamanda medya bir toplumsal alanda normal goériinen, normal
goriinmesi gerekenleri de belirleyerek olaylar, kisiler, faaliyetler ve nesneler ile ilgili
olarak normalin ne olduguna iligkin diizlemin insasinda da Onemli bir islev
istlenmektedir. Bu rol, medyanin normatif yani norm olusturucu yoniine isaret
etmektedir. Bunun yaninda medya bir diisiince, inang, davranis ve eylem bigimini
modaya doniistiirerek degerli hale getirebilme, ya da tam tersi bir bigimde bir diisiince,
inang ile eylem bi¢iminin kd&tii, marjinal ve demode-¢cag dis1 oldugu yoniinde de bir

anlayis olusturabilmektedir.

Medyanin birey, grup ve orgiitler iizerindeki etkilerine iligkin bu ifade edilenler
medyanin bir kurumsal ¢evrede hem mesruiyet diizleminin ve 6lgeginin olusumunda,
hem belli deger diislince ve inang¢ sistemlerinin kurumsallagsarak kalici bir hale
gelmesinde, hem de tam tersi olusmus inang, deger ve diisiince sistemlerinin bir etkiye
bagh olarak degiserek ilgili kurumsal ¢evrede yeni bir kurumsal mantigin olusmasinda

onemli islevleri olan bir kurum olduguna isaret etmektedir.

Medyanin etkileme ve sekillendirme giicline iligskin bu agiklamalar temelinde, internetin
gelisimiyle birlikte 6nemli bir yapisal doniisiime girdigi de yine medya ile ilgili giincel
literatiiriin hem fikir oldugu konulardan bir tanesidir. Bu doniisiimiin en Onemli
ayaginida internet tabanli uygulamalar olarak sosyal medya adi altinda yeni bir medya
tipolojisinin dogmus olmas1 olusturmaktadir. Sosyal medya adi altinda ortaya ¢ikan bu
yeni medya tiirli, tamamiyla bilisim-internet tabanli olmas1 ve kendinden 6nce ortaya
cikmis olan diger farkli medya tiirleri ile mukayese edildiginde onlarla mukayese
edilemeyecek derecede yogun bir etkilesim dogurabilmesi ve yine onlarla mukayese
edilemeyecek oranda hizli olma o6zellikleri nedeniyle kendinden Once ortaya ¢ikmig
medya tiirlerinden radikal bir sekilde ayrilmaktadir. Sosyal medyanin bu 6zellikleri onu
diger medya tiirleri i¢inde etkileme giicii, hiz ve siirekliligi acisindan ayr1 bir noktaya

tasimistir. Bunun yaninda sosyal medya fotograf, yazi, video, ses gibi ¢ok ¢esitli igerik
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olusturabilme durumu nedeniyle de kendinden once var olan diger medya tiirlerinden
ayrilmaktadir (Komito ve Bates, 2009: 233). Bunun yaninda, sosyal medya kendinden
onceki medya tiirlerinden farkli olarak mekan siirlamasini da ortadan kaldirmaktadir.
Bu ¢ercevede, sosyal medya zaman ve mekan smirlamasi olmadan paylagimlarin,
tartigmalarin ve duyurularin yapildigi bir iletisim araci olarak goriilmektedir. Sosyal
medyanin diger bir ayirt edici 6zelligi de, her bir birey, grup ve orgiitii kendiyle ilgili
haber yapabilme, paylasimda bulunabilme ve diisiince, inang, duygu ve eylemlerini
tanitabilme ve bunlar aracilig: ile diger bireyleri, gruplar1 ve orgiitleri etkileyebilme
durumunu ortaya c¢ikarmis olmasidir. Bu durum g6z Oniine alindiginda, sosyal
medyanin simdiye kadar goriilmemis yiikseklikte paylasimlarin gergeklestirildigi ve
daha onceki medya tiirlerinde paylasimda bulunma imkéan ve giiciine sahip olmayan
birey, grup ve orgiitler i¢inde yeni paylasim ve bu paylasimlar temelinde etkileme ve
sekillendirme potansiyeli olusturdugu rahatlikla sdylenebilir (Mayfield, 2010: 6). Sosyal
medya kendi paydasi konumunda olan insanlara sagladigi popiilerlik ve duygusal tatmin
alan1 olmas: itibari ile insanlar1 kendine katilmaya, agin bir pargasi olmaya zorlamakta,
tesvik etmekte ve onlar1 cesaretlendirmektedir. Sosyal medya takip¢i sayisi, retweet
alma, begeni alma gibi kabul gorme kriterleri ilizerinden bireylerin, gruplarin ve
orgiitlerin toplumsal diizlemde ne derece karsilik bulduklari ve ne kadar basaril
olduklarina dair 6nemli bir alan olusturmaktadir. Bu ¢ercevede bir yandan basarinin,
karsilik bulmanin ve mesruiyet kazanarak siirekli hale gelmenin 6nemli bir sistemi
olurken, diger yandan da bahsedilen karsilik bulma ve basar1 faktorleri lizerinden
bireyler, gruplar ve oOrgiitler agisindan taninirlik, basarili goriinme ve kabul gérme
mekanizmalar1 anlaminda 6nemli bir sosyal ve ekonomik kaynak saglayici olma 6zelligi

tasimaktadir.

Tunus Olgeginde sosyal medyanin pozisyonuna iligkin bir agiklama yapmak gerekirse
ilk olarak biitiin diinyada oldugu gibi Tunus’ta sosyal medyanin en etkin ve en yogun
kullanilan iletisim kaynaklarindan bir oldugu sdylenebilir. Bir kurum olarak medyanin
pozisyonu yine devrim Oncesi ve devrim sonrasi seklinde ayrilarak analiz edilmelidir.
Devrim oncesi, yazili ve gorsel medya tamamiyla hiikiimetin inisiyatifindeydi. Hiikiimet
medyayr kendi mesruiyetini saglamak ve siirekliligi icin etkin bir ara¢ olarak
kullanmistir. Internetin gelismesi sosyal medyanin Tunuslularin yasantisina girmesi
hiikiimetin sosyal medyay1 kendi kontroliine alma cabasina ragmen, bu caba sonug

vermemis ve zaman igerisinde sosyal medya hiikiimetin baskisindan siyrilan bir kuruma
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doniigmiistiir. Sosyal medya Tunus'taki siyasal devrimin basat aktdr kurumlarindan biri
olmustur. Devrimden sonrasi ise, medya iizerinde devletin baskisi tamamen ortadan
kalkmuis, internet ve sosyal medyanin kullaniminda sinirlamalar ortadan kaldirilmis ve
medya bagimsiz bir kuruma déniismiistiir. Ozellikle sosyal medya hem is ve siyasal
diisiincelere, hem de 6zel deneyimlere iliskin yaygin ve 6zgiir bir kullanima sahiptir.
Ozellikle, devrim siirecinde sosyal medyanin oynadig1 rol gz oniine alindiginda sosyal
medyanin insan ve orgiitlerin diisiince ve davranislarini sekillendiren, yarattigi popiiler
diistince ve ikonlar tizerinden 6nemli bir yonlendirme ve etkileme giiciine sahip olan

etkin bir kurum oldugu sdylenebilir.

Sonuc¢

Kurumsal kurama iligkin inceleme sosyal medyanin ve kullanim bi¢iminin, bireylerin
0zel ve 1s yasamlarindaki diisiincelerini ve tercihlerini sekillendirdigini, 6rgiitlerin karar
alma mekanizmalarini ve bu mekanizmalar iizerinde sekillendirici etkide bulunma
potansiyeli olan bir kuruma doniistiiglinii gostermektedir. Zaten Tunus'taki siyasal
devrimde sosyal medyanin bir kurum olarak oynadigi rol bu tespitin 6nemli bir
kanitidir. Bunun disinda bir kurum olarak devletin is diinyasi ve bireysel yasamlar ile
ilgili pozisyonun devrimden 6nce ve devrimden sonra seklinde ikili bir ayrima tabi
tutacak kadar farklilasma egilimi sergilemektedir. Informel bir kurum olarak dinin
yagsamsal diizlemdeki belirleyiciliginin de devrimden sonra artma egiliminde oldugu
goriilmektedir. Kiiltiirel ozellikler baglaminda ise Tunus'un yiliksek giic mesafesi,
yiiksek belirsizlikten kaginma, kollektivist ve kisitlayici egilimlere sahip bir toplum

ozelligine sahip oldugu sdylenebilir.
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BOLUM 2

Is Goren Tedarik ve Secim Siireci

Bu boélimde yine arastirmanin sorunsalindan hareketle is goren tedarik ve se¢im
stirecine iligkin ayrintili bir literatiir incelemesi yapilmistir. Buradaki amag, tedarik ve
secim siireci ile ilgili olarak klasik bir literatiir incelemesinden ziyade, sosyal medyanin
tedarik ve se¢im siireglerindeki belirleyiciligi ve bu siiregler i¢in etkin bir ara¢ olabilme
potansiyelini tartismaktir. Tedarik ve secim siirecinin genel kurgusu goz Oniine
alindiginda, bu siireclerde etkin karar almayr saglayacak veri ve bilgi kaynaklarinin
edinilmesinin son derece onemli oldugu goriilmektedir. Sosyal medya bu cercevede
insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in kendilerine sunulan ve beyan edilen bilgiler disinda

farkli ama 6nemli bilgilerin kaynagi olabilir.

2. Is Goren Temini

Is gdren kaynagi bulma veya is goren temini, isletmenin faaliyetlerini sorunsuz bir
sekilde siirdiirebilmesi i¢in isletmenin ihtiyag duydugu nitelikteki adaylara ulagsma
stirecidir. Siirecin genel olarak iki bi¢cimde isledigi sdylenebilir. Bunlardan ilki, ihtiya¢
duyulan is gorenlerin isletme iginden temin edilmesidir. Ikincisi ise, isletme
disindakilerin isletmeye basvurmalarini saglama seklindedir. Isletmelerin ihtiyag
duyduklar1 insan kaynagina ulasma faaliyeti ilk olarak “insan kaynagini” bulma
caligmalariyla baglamaktadir. Insan kaynagini arama-faaliyetine yon veren en 6nemli
girdi ise, isletmelerin amaglar1 dogrultusunda gerceklestirmis olduklar1 insan kaynaklari
planlamasi ve bu planlama sonucunda ortaya ¢ikan ihtiya¢ duyulan is goren sayisi ve
nitelikleridir. Bu durumda, is géren bulma ve bulunan is gérenler arasindan uygun olani
secme siirecinin birinci asamasi, isletmede is tanimlarinin yapilmasi ve bu tanimlardan
hareketle is gereklerinin sekillendirilmesinden olusmaktadir. Buradaki temel amag,
isletme icin gerekli olan is goren niteliklerini 6nceden tespit ederek, is géren temin
siirecini daha etkin yonetmeye iliskin saglam bir cerceve olusturmaktir. Isletme is
tanimlart ve is gereklerinden yola c¢ikarak kendisi ic¢in ideal is goren havuzu
olusturmaktadir (Cabuk, 2005: 35). Aday havuzu (Uyargil ve digerleri, 2008),
isletmenin se¢im i¢in degerlendirmeye alabilecegi tiim i3 goren adaylarini

kapsamaktadir. Aday havuzunun biiylikliigiinii ¢ok sayida faktor etkileyebilmektedir.
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Bu faktorler arasinda isletmenin itibari, isletmedeki bos pozisyonlarin ¢ekiciligi, isin
gereklilikleri ve isletmenin is goren tedarik etme yontemi sayilabilir. Aday havuzunun
isletme i¢in en uygun biiyiikliikte olmas1 gerekmektedir. Aday havuzu ne kontrol ve
takip edilmeyi zorlastiracak kadar biiyiik olmali, ne de saglikli ve arzu edilen diizeyde
eleman bulmay1 zorlagtiracak kadar kiigiikk olmalidir (Tonus, 2013: 64). Burada
isletmelerin is géren bulma yontem ve Kkriterlerinin isletme biiyiikliigii basta olmak
lizere isletmenin faaliyette bulundugu endiistrinin kendine has o6zellikleri ve iginde
bulunulan ulusal baglam Ozelliklerine gore farklilasabildigini ifade etmek
gerekmektedir. Ornegin Giiney Amerika’da gelecekteki arzu edilen performans ve isin
dogasi is goren adaylarinin bulunmasinda ve se¢iminde énemli belirleyici iken, Kuzey
Amerika da is goren adaylariin sahip olduklari egitimsel nitelikler, istigal edilecek isle
ilgili sahip olduklar tecriibe ve kisilik 6zellikleri ile kendilerini farkli kilan yetenekleri
onemli birer belirleyici olmaktadir. Buna karsilik Hindistan’da ise sosyal iligkiler ve
sosyal baglantilar ig géren bulma ve se¢im siireci iizerinde birincil derecede belirleyici
olan faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Keklik, 2007: 40; Kogak ve Yiiksel, 2011:
75).

2.1. Is Goren Tedarik/Temin Cevresi

Is goren tedarik cevresi veya is goren tedarik kaynaklari denildiginde karsimiza iki
alternatifin ¢ikti§i goriilmektedir. Bunlardan ilki, isletmenin igine odaklanan ig
kaynaklardan is goren arama ve segme anlamina gelen i¢ kaynaklardan is géren bulma
ikincisi ise, isletmenin dis ¢evresine odaklanan dis kaynaklardan yararlanarak is goren

bulmadir.
2.1.1. i¢ Kaynaklardan insan Kaynag Bulma

I¢c kaynaklardan is goren bulma isletmenin hali hazirdaki ¢alisanlari, isletmeye daha
onceden is basvurusunda bulunarak isletmenin aday havuzuna dahil olmus ancak
isletmede calismaya baslamamis kisilerden olusmaktadir. Bazi kaynaklarda, isletmede
onceden caligmis daha sonra isletmeden ayrilmis olan is gorenlerin de i¢ kaynak odakli
is goren bulmada kullanildig: isaret edilmektedir. I¢ kaynak temelli is gdren bulmanimn
isletme i¢in ¢esitli avantajlar sundugu goriilmektedir. Bu avantajlardan ilki, zaten
isletmede calismakta olan ya da bir sekilde isletme ile iliski kurmus olan is gdéren ve is

goren adaylarinin isletmenin misyon, vizyon ve amaglart ile isletmenin kiiltiiri
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hakkinda 6nemli bir bilgiye sahip olmasiin isletme i¢in yaratabilecegi avantajlarla
ilgilidir. Is gérenin isletme hakkinda sahip oldugu bu bilgi, onun adaptasyon sorununu
ortadan kaldiracak ve daha verimli bir ¢calisma ortam1 dogmasina katki saglayacaktir. i¢
kaynak temelli is goren bulmanin bir diger avantaji ise, is gorenlerin bu yolla bos
pozisyonlara terfi etme olanagina sahip olmasinin, is gérenin moral ve motivasyonu
iizerinde yaratacagl olumlu etkinin bir yansimasidir. Is gérenin kendi adina bir terfi
firsat1 gormesi ve bunu arzu ederek caligsmasi onu siirekli psikolojik olarak besleyecek,
bir yandan ig gorenin isletmeye bagliligin arttirirken, diger yandan da onun olasi terfiler
icin stirekli olarak kendini gelistirmesini saglayabilecektir (Mathis ve Jackson, 1999;
Tonus, 2013: 64). Isletmeler i¢ kaynaklardan is gorenlere ulasmada cesitli alternatiflere

basvurulabilmektedir. Bu alternatifleri su sekilde aciklamak miimkiindiir.
Isletme i¢i Is ilam ile Cagrida Bulunma

Isletmedeki is gorenlerin isletmedeki bos pozisyonlar icin haberdar edilmesinde igletme
icin is ilan1 ile ¢agrida bulunma oldukg¢a islevsel bir mekanizmadir. Bir i¢ kaynaklardan
is goren bulma yontemi olan isletme i¢i is ilani ile ¢agrida bulunma, isletme ig¢indeki
bos pozisyonlara iliskin olarak isletmenin is gorenlerine yonelik bildirimde bulundugu
ve isletme i¢indeki bos pozisyonlarla ilgili olarak onlar1 haberdar ettigi bir ¢cagri1 bi¢imi
niteligindedir. Bu cagr1 sisteminin en 6nemli 6zelligi, isletmenin her bir is gorenine
isletme igerisinde daha iyi ve daha iist pozisyondaki bir is alanina transfer olma sansi
vermesidir. Ozellikle bilisim teknolojilerinin ve bu teknoloji temelli duyuru, ilan ve
haberlesme sistemlerinin isletmelerde yaygin bir sekilde kullanilmasi bu ¢agrn
sisteminin etkinligini arttirmistir (Keklik, 2007). Sosyal medya, ayni isletmede ¢alisan

kisilerin olusturdugu gruplar araciligiyla bu konuda etkin bir araca doniismiistiir.
Terfi ve Transfer (isletme ici Yatay ve Dikey Hareket)

Terfi ya da transfer, bir¢ok isletmenin bos pozisyonlarini doldurmada kullanilan énemli
is goren temin yontemlerinden bir tanesidir. Bir ig gorenin statii, iicret ve yetki
baglaminda daha iist bir pozisyona yiikseltilmesi anlamina gelen terfi ayni zamanda
isletmedeki is gorenler i¢cin motive edici 6nemli bir faktor olabilmektedir (Uyargil ve
digerleri, 2008). Isletmelerdeki terfi uygulamalarinda c¢ok ©6nemli basarilar elde
edilmesinin yaninda, bir temin yontemi olarak terfinin bazi1 dezavantajlarinin da

olabileceginin farkinda olmak gerekmektedir. Bunlardan ilki, bir onceki goérevinde
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oldukca yiiksek bir performans sergileyen is gorenin Oncekinden daha {ist diizey
beceriler ve yetenekler gerektiren bir iist pozisyonda ayn1 performansi sergileyememe
riskinin bir yansimasidir. Bir bagka ifadeyle, bir alt pozisyonda son derece yliksek bir
performans sergileyen is gorenin, bir {ist pozisyonda ayni performansa ulasabilecegi
konusunda bir kesinlik s6z konusu degildir. Terfi mekanizmasinin bir diger dezavantaj
ise, isletmede somut gostergeler iizerine insa edilmis bir terfi sistem ve politikasinin
olmamasinin bir yansimasidir. Eger adil ve inandirici bir terfi sistem ve politikast yoksa,
terfi ig gorenler arasinda birbirlerine farkli su¢lamalarda bulunma iizerinden catigsmalar
cikartabilir. Bunun yaninda, giiniimiizde isletmelerin orgiit yapilarindaki hiyerarsinin
azaltilmasia yonelik yatay Orgiit yapisi olusturma yonilinde yasanan gelismeler her
donemde ve her bir pozisyon i¢in terfi edilecek bir iist pozisyon bulunabilme ihtimalini

ortadan kaldirmaktadir (Uyargil ve digerleri, 2008).
Eski Cahisanlar ve Eski Basvurular

Isletmenin eski is gorenleri ve isletmede ¢alismak amaciyla bagvuru yapmus isletmede
caligmaya istekli is goren adaylari isletmeler icin bir i¢ tedarik kaynagi olarak kabul
edilmektedir. Isletmede, daha once c¢alisan is gorenlere yonelik egilimler bu is
gorenlerin isletme hakkindaki bilgi ve tecriibelerinin isletmeye olumlu yansima
potansiyeli nedeniyle eski ¢alisanlari Onemli bir i¢ tedarik kaynagi konumuna
getirmektedir. Ancak, bazi igletmeler prensip olarak daha oOnce kendi yapilarinda
calismis fakat zaman igeresinden ¢esitli nedenlerle isletmeden ayrilmis is gorenler ile

tekrar ¢galismamaktadirlar (Mathis ve Jackson, 1999).
2.1.2. Dis Kaynaklardan insan Kaynag Bulma

Isletmeler, sahip olduklar1 i¢ kaynak havuzundan kendileri igin yeterince is gdren
adayina ulasamiyorlar ise, bu durumda dogal olarak ihtiya¢ duyduklari is géren aday1
potansiyelini yakalamak igin dis kaynaklara yoneleceklerdir. Isletmeler, temelde su
kanallar1 kullanarak kendileri i¢in gerekli olan i goren adaylarina ulasmaya calisirlar.
Okullar; egitim kurumlari, istihdam biirolari, is¢i birlikleri, medya kaynaklari, meslek
ve ticaret sanayi odalar ve rakip firmalar birer dis tedarik kaynagidir. Bunun yaninda,
ozellikle profesyonel sosyal medya basta olmak iizere sosyal medyanin biitiin alt
alanlar isletme icin etkin bir dis tedarik mekanizmasi olma yolunda ilerlemektedir

(Sabuncuoglu, 2000).
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Medya Kaynaklarinda ilan

Bu ¢alismanin da odak noktalarindan biri olan medya ve medya temelli kaynaklar aynm
isletmeler i¢in etkin bir 1 goren tedarik aracidir. Gazeteler, dergiler, televizyon, radyo
ve yine bu calismanin odagindaki medya tipi olan sosyal medya yaygin olarak
kullanilan araglardir. Burada kullanilan medya aracindan ziyade, kullanilan aracin
isletmenin ihtiya¢ duydugu is giicli piyasasi ile ileri diizeyde bir baglant1 saglamasi
olduk¢a onemli olmaktadir. Bir baska ifadeyle, biitiin is gorenlere ayn1 medya
kaynaklari ile ulagmak her zaman miimkiin olmamaktadir. Aranan is gorenin niteligine
gore secilecek medya kaynagina karar verilmelidir. Bunun yaninda, is goren ihtiyacinin
karsilanmast i¢in gereken zaman dilimi yani siire kisitt da medya kaynaginin
secilmesinde oldukca belirleyici olmaktadir. Eger isletme cok acil olarak bazi is
gorenlere ulasma ihtiyaci duyuyorsa ise, bu durumda ihtiya¢ duydugu nitelikteki is
gorenlerin en fazla kullandiklar1 medya kanalina yonelmelidir. Medya kaynaginin
seciminde belirleyici olan bir diger faktorde, kaynagin isletme i¢in doguracagi
maliyettir. Neticede, kar maksimizasyonunu hedefleyen isletmelerin biitiin maliyetleri
etkin bir sekilde minimize etme cabalari olacagi muhakkaktir. Bu nedenle maliyet
unsuru medya kaynaginin se¢imindeki temel belirleyicilerden biri olmaktadir (Ekin,

2001) .
Internet ve Sosyal Medya

Giliniimiiziin en 6nemli teknolojik gelismelerinden biri olan internet, isletmelerin biitiin
faaliyetlerini etkiledigi gibi, insan kaynaklar1 fonksiyonunu ve bu fonksiyonun en
onemli parcalarindan biri olan is goren teminini derinden etkilemistir. internet, cok
yonlii bir sekilde is goren tedarik araci olarak kullanilir hale gelmistir. Ciinkii internet
daha cok adaya ulasabilme, daha diisiik bir maliyetle isletmenin ihtiyag¢larini karsilama
ve diger tedarik kaynaklari ile ulagmanin pek miimkiin olmadigi ancak isletmenin
aradigi niteliklere sahip is gorenlere daha etkin bir sekilde ulagma imkani sunmasi gibi
avantajlar sunmaktadir. Bu avantajlar, giiniimiiz is piyasasinin rekabet kosullari
distintildiigiinde ve dogru is gorene ulasmanin rekabet i¢in 6nemli bir dayanak

olusturdugu donemde isletmeler icin insan kaynaklari temali 6nemli avantajlardir.
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Calisan Tavsiyeleri-Referanslari

Isletmedeki bos pozisyonlar igin aranan nitelikte is gorenin tedarik edilmesinde
kullanilan diger 6nemli bir kaynak alani da, isletmenin halihazirdaki ¢alisanlarinin is
arkadaslar1 ve ¢esitli diizeylerde yakinliklari bulunan bireylerdir. Isletmenin mevcut
calisanlarinin ulasabilecekleri kisiler, bizzat isletmenin ¢alisanlari tarafindan isletmenin
kendilerine saglayacagi avantajlar konusunda bilgilendirilirler. Bu bilgilendirme
sonucunda bu bireylerde isletmede caligma yonelimleri olusmaya baglayabilir. Bu
adaylar, bir anlamda isletmenin i¢ bilgi kanallarin1 kullanarak ulagsmis oldugu birer dis
kaynak konumundadirlar. Calisan referanslar1 ve tavsiyeleri ile potansiyel is goren
adaylarina ulagmak isletme icin ortaya cikaracagi diisik maliyet 6zelligi nedeniyle
oldukca etkili bir yontem olarak nitelendirilebilir. Bununla birlikte, is goren sayisinin
fazla oldugu isletmelerde bu yontem isletmenin ¢ok sayida potansiyel adaya ulagsma
imkanina sahip olmas1 anlamina gelmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin tavsiyeleri sonucunda
ise alman adaylarin hem isletme hakkinda calisan vasitasiyla dnemli bilgilere sahip
olarak isletmeye gelmeleri, hem de kendilerini refere eden kisiyi utandirmamak adina
daha etkin ve uzun siireli olarak isletmede calisabilecekleri soylenebilir. Nitekim, bazi
bilimsel arastirmalar mevcut calisanlarin tavsiyeleri dogrultusunda ise alinan is
gorenlerin, diger tedarik kaynaklar1 kullanilarak ise alinan is gorenlere gore daha uzun

stireli calistiklarina dair bazi tespitler sunmaktadirlar (Bingdl, 2006).
Egitim Kurumlar

Egitim kurumlari, 6zellikle insanlarin belli bir spesifik alanda beceri kazanmalarina
olanak taniyan meslek liseleri, yliksek okullar ve fakiilteler etkin bir egitim-sanayi is
birliginin oldugu orgiitsel alanlarda igletmeler i¢cin 6nemli bir i goren tedarik kaynagi
konumunda olabilirler. Egitim kurumlarinin etkin bir is goren kaynagi olarak
degerlendirilmesi, kurumlar ile isletmeler arasinda yogun bir is birligini gerekli
kilmaktadir. Bu is birliginin olmadig1 orgiitsel alanlarda, egitim kurumlarinin bir is
goren tedarik kaynagi olarak kullanilabilmesi, gerek isletme gerekse egitim kurumunun
0zel cabasi sonucunda gerceklesebilmektedir. Egitim kurumlariin, bir tedarik kaynagi
olarak kullanilmasi 6zellikle deneyim gerektirmeyen is alanlari i¢in oldukga islevsel
olabilmektedir. Ciinkii deneyim gerektirmeyen islerde kisinin sahip oldugu
yetkinliklerin isletmeye ozgii bir nitelik kazanmasi gerekmemektedir. Ozellikle,

tecriitbeden ziyade spesifik uzmanlik bilgilerinin ve teknik gerekliliklerin 6nemli oldugu
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is alanlarinda egitim kurumlar etkin bir tedarik kaynagi pozisyonuna gelebilmektedir

(Can ve dig., 2009).
Sendikalar

Sendikalar, bir yandan ig gorenler ile isveren arasindaki iligskinin sekillenmesinde ve is
gorenin haklarinin igverene karsi savunulmasinda 6nemli bir iglev istlenirken, diger
yandan da 6zellikle bazi isletmeler ve is kollarinda igletme igin is goren tedarik kaynagi
olarak ¢alismaktadirlar. Hatta baz1 sektorlerde geleneksel olarak sendikalarin
isletmelere 1is goren tedarik etmeleri artik bir sektor gelenegine doniiserek
kurumsallagmistir (Can ve dig.2009) Ornegin Tiirkiye’de arag lastigi iireten isletmelerde
sendikalar ig goren tedariginde olduke¢a etkin bir rol iistlenmektedirler. Bunun yaninda,
sendikalarin ¢ok giiclii oldugu bazi is kollarinda kendi gii¢lerinin bir yansimasi ve sahip
olduklar giicii siirdiiriilebilir kilmak adina bizzat kendileri is géren tedariginde aktif rol

almak istemekte ve hatta bunun i¢in 6zel bir miicadele vermektedirler.
Meslek-Ticaret ve Sanayi Odalar:

Meslek, ticaret ve sanayi odalar1 bir yandan isletmelerin faaliyetlerinin daha etkin
olmasi konusunda onlara yol gosterirken, diger yandan da yine onlar i¢in is gdren
tedarigi konusunda onemli bir kaynak rolii iistlenebilmektedir. Ozellikle icinde
bulunulan 6rgiitsel alanin 6zelligine gore Fransa, Almaya ve Belgika gibi meslek, ticaret
ve sanayi odalarinin isletmelerin faaliyet bigimlerinde son derece etkili oldugu
tilkelerden bu odalar isletmeler i¢in ideal is gorenlerin bulunmasinda Onemli birer

tedarik kaynagi olabilmektedirler (Bingol, 2006).
Istihdam Biirolan (Tiirkiye’de Is Kur)

Tiirkiye’de, biitiin sehirlerde &rgiitlenmis olan Is-Kur énemli bir is géren havuzuna
sahip olarak biitlin isletmeler i¢in ciddi bir tedarik kaynagi konumundadir. Bunun
yaninda Tiirkiye’de yeni yeni yayginlasmaya baslayan, Avrupa iilkelerinde ise oldukca
uzun zamandir faaliyet gosteren 6zel istihdam biirolar1 yine isletmeler i¢in 6nemli bir
dis tedarik kaynaklaridir. Ozel istihdam biirolari, is gdren adaylaridan ve isletmelerden
belli oranlarda maddi karsilik alarak is goren adaylar ile is gorene ihtiya¢ duyan
isletmeleri bir araya getirme rolii {istlenmektedirler. Ozellikle, 6zel istihdam biirolarmnin
uzun zamandir faaliyet gosterdigi llkelerde biirolar arasinda uzmanlasma egilimi

oldugu goriilmektedir. Ornegin bazi istihdam biirolar1 galismalarin1 daha ¢ok yénetsel
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uzmanlik pozisyonu gerektiren alanlarda yaparken, bazi istthdam biirolar1 ise daha ¢ok

teknisyen diizeyindeki pozisyonlar {izere odaklanmaktadirlar (Tonus, 2013: 64-68).

Is gorenlerin tedariginde, i¢ ya da dis kaynaklarin kullanilmasi kararindan once
isletmenin hangi tedarik kaynagini kullanirsa kullansin bir dizi 6n hazirlik calismasi
yapmast gerekmektedir. Bu o6n hazirlik c¢alismalarmi iki asamada ifade etmek
miimkiindiir. Birinci asama, isletmedeki hangi is alanlar1 i¢in i gorenin alinmasi
planlanmaktadir? Bu ig alanlar1 temel alindigin is gorenlerin ne tiir yetenek ve becerilere
sahip olmasi gerekmektedir? Sorularina cevap arama girisimlerine yonelik eylemlerden
olusmaktadir. Bu sorular, isletmede yapilan ve yapilacak olan is analizleri vasitasiyla
cevaplandirilmaya ¢alisilir. Ikinci asama ise, is analizi ve is tanimlar1 sonucunda elde
edilen verilerden hareketle, ihtiya¢ duyulan is alanlar1 i¢in gerekli olan is goren
niteliklerinin neler olmas1 gerekligine iliskin, nitelik ve beceri gerekliliklerinin tespit
edilmesine yonelik is gerekleri ¢alismasinin yapilmasini kapsamaktadir. (Sabuncuoglu,
2009: 80). Dolayistyla, is analizlerinin bir isletmede is goren tedarigi basta olmak iizere
istihdama iligskin biitiin stirecleri derinden etkileyen ©onemli bir insan kaynagi

departmani ¢aligmasi oldugu soylenebilir.

2.2. Is goren Tedarik Siireci

Is goren tedarik siireci, bir siire¢ niteligi tasimasinin dogal bir uzantis1 olarak insan
kaynaklar1 yonetimine iligkin fonksiyonlarin tamaminin etkinligi iizerinde belirleyici
olmaktadir. Ustelik isletmenin fonksiyonlara iliskin olarak tanimlanan diger biitiin
stirecler gibi, i goren tedarik siireci de belli oranlarda isletmenin diger fonksiyonlarinin
etkinligi lizerinde de belirleyici olabilmektedir. Bu nedenle, biitiin siireclerde oldugu
gibi bu siirecin diger siireclerle olan etkilesiminin net bir sekilde ortaya konulmasi, hem
is goren tedarik siirecinin basarist hem de diger siireclerin basarisi agisindan son derece
onemlidir. Is goren tedarik siirecinin asamalarmni su sekilde ifade etmek miimkiindiir

(Kaynak ve dig.1998).

e Isletmedeki agik islerin ve pozisyonlarin belirlenmesi ve bu islere iliskin is
analizlerinin olmasi1 gereken bicimde yapilarak is gerekleri ve tanimlarinin
olusturulmasi.

e Tespit edilen acik islere is analizleri, is gerekleri ve tanimlarindan hareketle

uygun nitelikteki is gérenlerin nereden ve nasil saglanacaginin belirlenmesi.
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e s goren tedarik kaynaklar1 kullanilarak ihtiya¢ duyulan is gdrenlere ulasiimasi
e Is goren adaylarmin isletmeye basvurularinin saglanmasi
e s gorenlere bagvuru formlarinin dolturtulmasi ve isletme igin bir is géren aday

havuzu olusturulmasi (Ayan, 2012: 115-116).

Is goren tedarik siireci, bir isletmenin kendine 6zgii bir takim 6zelliklerinden ve tedarik
siirecine yon veren is analizleri, is gerekleri gibi Oncii ¢alismalardan derinden
etkilenmektedir. Bu nedenle bir isletmede is goren tedarik siireci lizerinde hem bir
sekillendiri hem de etkinligi belirleyen isletmeye 6zgii 6zellikleri ve Oncii calismalari
ayrintili  olarak analiz etmek ve bunlarin is goren tedarik silirecini nasil

bi¢imlendirdiklerini a¢iklamak son derece énemlidir.

2.2.1. s goren Tedarik Siirecini Etkileyen-Sekillendiren Faktorler

Is goren tedarik siirecini ve bu siire¢ sonrasi is gorenlerin performanslarmin tatmin
diizeylerini etkileyen faktorlere iliskin farkli vurgulara rastlanmaktadir. Bu vurgular
icerisinde en fazla one ¢ikan faktorler orgiit biiytikliigii ve orgiit yapisi, isletmenin ticret
politikasi, is yerinin sahip oldugu fiziksel ozellikler, isletmedeki iletisim bigimleri ve
iletisim diizeyi, ¢calisma kosullar1 ve sosyal ortamlar, is analizleri ve is gerekleridir
(Keser, 2005: 3). Bahsedilen bu orglitsel ozelliklerin ve oncii ¢alismalarin is goren
tedarik siireci ve siire¢ sonrasi is gorenlerin tatmin diizeyleri ve performanslari

iizerindeki etkilerini ise su sekilde 6zetlemek miimkiindiir.
Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiit biiyiikliigii, gerek is goren tedarik siirecinde gerekse isletmedeki is gorenlerin
tatmin diizeylerinde ¢ok yonlii etkilere sahip bir orgiitsel 6zelliktir. Bu etki olumlu ve
olumsuz olmak {izere cift yonlii bir etkidir. Soyle ki, 6zellikle biiyiikliigiin bir itibar ve
basar1 gostergesi olarak kabul edildigi toplumlarda biiytlik orgiitler kendileri ile ¢alisma
arzusunda olan ¢ok sayida is géren aday1 bulabilir ve bu is goéren adaylar1 arasinda {istiin
nitelikli olanlar1 segme imkanini sahip olabilirler. Buna karsilik, biiyiikliik dogas1 geregi
Orgiitsel faaliyetleri yogunlastiran bir ozelliktir. Bu nedenle, iyi bir sevk ve idare
olmadigi zaman bir takim sendromlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu sendromlar,
i gorenler iizerinde bir baski yaratarak tatmin diizeylerini diisiirerek is goren devir
oraninin artmasina neden olabilir. Bununla birlikte, biiylik 6rgiitler dogalar1 geregi daha

karmagik olurlar. Bu karmasiklik, is gorenlerin birbirleriyle ve isletmeyle uyumlarini
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zorlastirarak onlarin is arkadaslarina ve isletmeye bagliliklarina belli oranda da olsa
engelleyen bir durum olusturabilir. Bu nedenle, biiyiik orgiitlerin kendi dogalarindan
kaynaklanan bu olas1 sorunlar1 bertaraf etmek adina bir takim uygulamalar gelistirmeleri

gerekmektedir (Kececioglu, 2008: 1).

Bu anlamda, sosyal medya belli bir diizeyde de olsa bahsedilen bu iletisim sorunlarini
minimize etme potansiyeline sahiptir. Ancak bu potansiyeli degerlendirilmesi sosyal

medyanin belli bir diizen ve sistematikte kullaniminin saglanmasina baglidir.
Ucret

Is gorenlere 6denen iicret, is gorenler igin isin cazibesinin artirarak is gorenlerin
isletmede kalmalarinda ve onlarin isletmeye bagliliklarinin arttirilmasinda 6nemli bir
aragtir. Bunun yaninda, énemli bir motivator faktdrdiir. Ucretin bu etkileri gbz 6niine
alindiginda, is gorenlere Odenen {icretin isletmenin etkinliginin ve verimliliginin
arttirilmasinda bu yolla isletmenin belirlenen amaclara ulagsmasinda olduk¢a 6nemli bir
etkileyici faktor oldugu sdylenebilir. Buna ilaveten, ytiksek iicret is gorenlerin isletmede
caligma arzularini da artirmakta daha ¢ok sayida is goreni isletmeye yoneltmede onemli
bir rol iistlenmektedir (Cakir, 2001: 145). Ucretin bahsedilen bu etkilerine ragmen, is
goren tedarik ve seciminde tek bir belirleyici oldugunu diisiinmek ise ¢ok dogru bir
yaklagim degildir. Clinkii belli bir siire yiiksek ticret alan is gorenler, belli bir ekonomik
diizeye geldikten sonra artik calistiklari isletmede farkli hususlara odaklanmaktadirlar.
Bu odaklandiklar1 noktalarda arzu etmedikleri durumlarin ortaya ¢ikmasi s6z konusu
oldugunda ise, isletmede bulunma istekleri azalmakta ve calisma motivasyonlari
diismektedir. Bu nedenle, iicret ile birlikte i goren ile ilgili olarak diger orgiitsel
faktorlerin de is gbren tatmini saglamak iizere belli bir diizeye getirilmesi gerekmektedir

(Brief, 1998).
Isyeri Fiziki Kosullar

Isletmenin sahip oldugu fizik kosullar sicaklik, nem, havalandirma, giiriiltii temizlik ve
is yeri giivenligi gibi konular akla gelmektedir. Bir isletmedeki fiziksel kosullar is
gorenler lizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Fiziki kosullarin kotii olmasi, is gorenlerde
bir takim fiziksel ve ruhsal rahatsizliklar ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Eger
bir isletmenin fiziksel kosullari, is gorenler {izerinde olumsuz bir takim durumlar ortaya

cikmasina neden oluyorsa, bu durum isletmenin is goren adaylar1 arasinda tercih
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edilebilirligini olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle, isletmenin fiziksel kosullarini
calismay1 arzu ettigi is gorenlerin zihinsel ve fiziksel bir tamlik icerisinde ¢alismalarina
olanak tanmiyacak bir diizeye tagimasi gerekmektedir. Bunun disinda, isletmenin sahip
oldugu fiziksel kosullarin kotii olmasi, is gorenlerin bedensel ve zihinsel eforlarini
olumsuz etkilemekte, onlarin is tatmin diizeylerini diislirebilmektedir. Bu durum is
gorenlerin isletmeye olan bagliliklar1 i¢in bir tehdit olusturmakta ve is goren devir
oranini arttirmaktadir (Pekel, 2001: 52-53) .

Tletisim

Iletisim, isletmelerdeki kiiltiiriin en dnemli dgelerinden bir tanesidir. iletisim, hem is
gorenlerin birbirleriyle kurduklari iliskileri sekillendiren, hem de isletme iginde
departmanlarin bir birleri olan karsilikli etkilesimlerini yonlendiren en temel
unsurlardan bir tanesidir. Eger is gorenlerin kendi aralarinda saglikli ve olmas1 gereken
diizeyde bir iletisim yoksa, i gorenler arasinda bir giiven problemi ortaya ¢ikar ve bu
durum isletmede arzu edilmeyen olaylarin ¢ikmasina neden olabilir. Yine benzer sekilde
isletmeler aralarinda iliskiler bulunan bir alt sistemler topluluklaridir. Isletmeyi
olusturan bu alt sistemler arasinda saglikli bir iletisim kurulamaz ise, isletmenin
faaliyetleri bundan olumsuz etkilenecektir. Arastirmalar, is gorenler arasindaki
iletisimin diisilk ve sagliksiz oldugu isletmelerde is gorenlerde yogun bir stresin
oldugunu bu nedenle is gorenlerin bu tir isletmelerde calismaktan memnun
olmadiklarim1 agik bir sekilde gostermektedir. Is gorenlerin is yerlerindeki huzur ve
mutlulugu, isletmelerin is goren aday havuzunun genislemesinde olduk¢a 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu tiir isletmeler tercih edilebilirligi yiiksek isletmelerdir (Pekel, 2001: 54).
Bunun yaninda, sosyal medya iletisim ile ilgili dnemli bir islev lstenebilir, eger iyi bir
sosyal medya okur yazarligi olusabilirse sosyal medya isletme i¢in ihtiya¢ duyulan

iletisim diizeyinin saglikli bir sekilde olusmasinda etkin bir arag olabilir.
Calisma Saatleri ve Sosyal Imkanlar

Calisma saatleri bir isletmenin is gorenler agisindan ¢ekiciligini arttiran diger bir 6nemli
faktordiir. Bazi isletmeler, faaliyette bulunduklar1 endiistrinin dogas1 geregi vardiyali ya
da agir mesaili ¢aligma sistemi uygulamaktadirlar. Vardiyali ve agir mesaili ¢alisma
saatleri, is gorene sundugu ekonomik avantajlar nedeniyle 6zellikle gelismekte olan

tilkelerde sik rastlanilan bir uygulama olmakla birlikte, bu sistemin i gorenlerin fiziksel
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ve zihinsel durumlarini zaman zaman olumsuz etkiledigini dair c¢arpici Orneklere
rastlanmaktadir. Calisma saatlerinin bu tiir riskler dogurabildigi isletmelerin, is gorenler
icin tercih edilebilirligi konusunda bazi riskler ile karst karsiya kalabildikleri
gozlenmektedir. Bunun yaninda, vardiyali g¢alisma is performansini da olumsuz
etkileyebilmekte ve yorgunluga bagli olarak ciddi is kazalarina da neden olabilmektedir.
Bu durumlar, is gorenlerin isletme tercihlerini olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle,
ozellikle gelismekte olan iilkelerde yeni uygulamalar ve yasal gelismeler ile, is
yerlerindeki mesai saatleri belli bir diizleme ¢ekilmeye ¢alisiimaktadir. Bu diizenlemeler
ile calisma saatlerinin neden oldugu psikolojik ve fiziksel is yiikleri azaltilmaya

calisilmaktadir (Cakir, 2001: 148; Dogan ve Tiirk, 1997: 110).

isgﬁrenlerin Yeterlilik Diizeyleri, Kisilik Yapilar: ve Isletmenin Bunlar1 Gelistirme

Cabas1

Is gorenler, moral ve motivasyonlari ile buna bagl olarak sekillenen performanslari
tizerinde belirleyici olan bir diger faktorde is gorenlerin yeterlilikleri ve becerilerinin
zaman igerisinde gelistirilmesine yonelik isletme c¢abalaridir. Belli bir yetkinlik ve
beceri diizeyinde isletmeye dahil edilen is gérenlerin baglangicta sahip oldugu yetenek
ve beceriler, isletmenin dis ¢evresinde meydana gelen degisimlerin isletmeyi etkilemesi
sonucunda zaman igerisinde islevsizlesmekte ve ise yaramaz hale gelebilmektedir.
Yetenek ve becerilerin gelismelere bagli olarak ortaya ¢ikan bu gerileme durumu, is
gorenlerin moral ve motivasyonlar1 ile onlarin is gdrmek potansiyellerini olumsuz
etkilemektedir. Kendi becerilerinin eskidigini ve ise yaramaz hale geldigini diisiinen is
gorenler, belli korkular yasayarak bir gerilim yasamaya baslamaktadirlar. Bu
durumlarda isletmenin, i gorenlerini giincellemek ve onlarin gelismelere adaptasyonu
saglayarak {retsel yetenek ve becerilerini diri tutmak adina yapmis olduklari
faaliyetlerin bilyilk bir 6nemi bulunmaktadir. Is gorenlerin, yasanan gelismeler
karsisinda kendilerini stirekli giincellemelerine olanak taniyan isletmeler, bu
ozelliklerinden dolay1 tercih edilebilirlikleri yiiksek olan igletmeler olacaklardir (Tortop
ve dig., 2006: 33-34). Etkin ve verimli isletme i¢i egitim uygulama ve programlari
gerceklestirilmesi, isletmenin her donemin gerektirdigi etkinlik ve verimlilik diizeyine
ulagmasi i¢in gerekli olan nitelikli i giicliniin yaratilmasinda olduk¢a 6nemli bir yere
sahiptir. Bu nedenle, isletmenin koordineli bir sekilde egitimler planlamas1 aslinda bir

etkinlik gerekliligidir (Kaynak ve dig., 1998:175-176).
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Yonetim Yapisi

Isletmenin yonetim yapis1 ve anlayist, is gorenlerin genel durumlari iizerinde son derece
onemli bir faktordiir. Is gorenlerin, isletmenin ydnetim anlayisina giivenmeleri ve
isletmedeki yonetim kiiltiiriiniin bir parcasi olmaktan dolayr memnuniyet duymalari, is
gorenlerin hem performanslarini ve is tatminlerini, bunun dogal bir sonucu olarak da
isletmede c¢alisma ve kalma istekliliklerini arttiracaktir. Yapilan arastirmalar, is
gorenlerin licret gibi Onemli bir motive edici faktoriin diisiik olmasina ragmen
isletmenin yonetim anlayisindan memnuniyetlerinden dolay1 isletmede kalmaya devam
edebildiklerini gostermektedir. Isletmenin ydnetim anlayisinin gerek is gorenler
nezdinde gerekse toplumsal diizlemde yiliksek bir pozitiflikle algilanmasi, isletmenin
itibarin1 olumlu etkilemekte ve bu etki de isletmede ¢alismaya istekli is goren adayi

sayisini arttirmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:4; Erdil vd., 2004: 3).
Yapilan isin Toplum I¢indeki Algilamasi (Zorluk Derecesi-Yapisi)

Gerek isletmenin faaliyet alanina bagl olarak gerceklestirilen islerin, gerekse isletme
icinde is gorenlerin calistiklar1 is alanlarinin toplumsal diizlemdeki algilanmalar1 ve
deger dereceleri is goren tedarik siirecini etkileyen faktorlerden bir tanesi olarak
goriilmektedir. Ayrica, is gorenin isletmedeki isinin kapsami, belirliligi ve netligi de
yine i goren tedarik siirecini etkileyen islerle ilgili bir diger unsurdur. Toplumsal
diizlemde degerli olarak algilanan isler, is gorenlerin isletme i¢inde yaptiklari isin
niteligi bir isletmenin tercih edilebilirligini is gorenlerin o isletmenin bir parcasi olma
istekliligini etkilemektedir. Bu durumda, isletmenin hem toplumsal diizlemdeki
algisinin hem de is gorenler nezdinde her bir is gorenin yapmakta oldugu ve yapacak
oldugu islerin, igletme icin ne kadar degerli ve 6nemli oldugu yoniindeki ¢aligmalarin is
goren tedarik siirecinin etkinligini arttirma potansiyeli oldugu sdylenebilir (Zerenler ve

Ogiit, 2007: 584; Tor, 2011: 47-52)
Is Analizi

Is analizi, bir isletmedeki insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin tamamu {izerinde
onemli bir belirleyicidir. Is analizinin yapilmasindaki temel amag, bir isletmede bireysel
veya toplu olarak ifa edilen biitiin islerin bir sistem ve metodoloji baglaminda ayrintili
olarak incelemesini gerceklestirmektir. (Sabuncuoglu, 1994: 80). Bu baglamda, is

analizinin, bir isletmedeki islerin isletmenin ana faaliyet alan1 ve amaglar ¢ergevesinde
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nasil bir fonksiyon iistlendiginin, isin odak amaclarinin, bu isi icra edecek kisilerin ne
tiir niteliklere sahip olmasi gerektiginin ve isin nasil bir fiziksel ortamda hangi sartlar
altinda gergeklestirilmesi gerektiginin belirlenmesinde, ¢ok 6nemli bir yeri bulundugu
sOylenebilir. Bahsedilen g¢ercevede, is analizi c¢alismalarinda ilgili konularla iliskili
verilerin bir sistematik dahilinde toplanmas1 ve degerlendirilmesi son derece dnemlidir.
Bu anlatilanlar 1s181nda is analizine iliskin bir tanimlama yapacak olursak, is analizi bir
isletmede islerin fonksiyonlarinin, amagclarmin, isin yapildigr ortamin, isi yapan is
gorenlerin tasimasi gereken niteliklerin belirlenmesi ve bunlara iliskin verilerin
toplanmasi, degerlendirilmesi ve organize edilmesi siirecidir (Ibicioglu, 2006: 13). Is
analizine iliskin bu tanim gz Oniine alindiginda, is analizinin isletmelerdeki islerin
yapisal Ozellikleri hakkinda bilgi veren farkli asamalardan olusan bir siire¢ oldugu
sdylenebilir. Bu siirecin asamalarin1 su sekilde ifade etmek miimkiindiir. Is ve gérev
spesifikasyonlarinin belirlenmesi, bilgi-beceri-yetenek ve diger 6zelliklere (KSAO:
Knowledge, Skills, Abilities and Other characteristics) iliskin gereklerin olusturulmasi,
bilgi toplama asamasi, KSAO olglimii ile degerlendirilmesinin ve sonunda da

maliyet/kar degerlendirmesi yapilmas: gerekmektedir (ibicioglu, 2006).

Daha once de ifade edildigi gibi, is analizleri insan kaynaklar1 fonksiyonlar: tizerinde
onemli bir sekillendiricidir. Is analizlerinin bu sekillendirici giiciiniin temel dinamigi, is
analizlerinin insan kaynaklar1 yonetiminde farkli islevsel sistemlerin olusturulmasinda
onemli bir fonksiyon {istlenmesinden kaynaklanmaktadir (Can ve dig., 2009). Is
analizlerinin bahsedilen bu etki alan1 gbz Oniine alindiginda, is analizlerinin yapilist
esnasinda siirecin etkinliginde 6nemli bir yeri olan verinin toplanmasi ve toplanan
verinin niteligi son derece hayati bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, is analizi siirecinin
sekillendiricisi olan verinin nasil toplanabilecegine ve toplanmasi gerektigine iligkin bir
aciklama yapmak gerekmektedir. Is analizi yapilirken, gerekli olan verilerin
toplanmasinda li¢ temel yontem oldugu bilinmektedir. Bu yontemlere iligkin

aciklamalar su sekildedir.

Gozlem Yontemi: Gozlem, is gorenlerin isletmede kendilerine verilen isleri icra ederken
bir is analisti tarafindan kendilerine herhangi bir miidahale olmadan belli bir sistematik
ve program dahilinde yapilan izleme faaliyeti esasma dayanir. Is analisti, bir sistematik
cercevesinde bazi is goren hareketleri ve isin yapilis bigimi ile ilgili olarak gozlemler

yapar, bu gozlemler sonucunda elde ettigi verileri kayit altina alir (Yildirim, 2000: 415).
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Bir veri toplama yontemi olarak gozlem, diger veri toplama yontemleri ile
karsilastirildiginda fiziksel ¢evre kosullarinin belirlenmesi ve is gorenlerin kendi
ortamlarinda gozlenme sansini sunmasi acisindan bazi {stiinliiklere sahiptir. Bu
istiinliigline karsilik, gozlendigini anlayan ya da bilen is gorenin dogal olmak yerine

oldugundan farkli davranis sergileyebilmesidir (Yildirim, 2000:416).

Miilakat (Goriisme) Yontemi: Miilakat mavi yakalilar, sefler veya yoneticiler ile birebir
yapilan goriismeler ile veriler elde edilme esasma dayanmaktadir. Ilgili kisiler ile
yapilan goriismelerde sorulan sorular neticesinde, is ve isin nasil yapildigina iligskin
verilere ulasilir ve bu veriler lizerinden tek bir is analizi yapilir. Burada is analizi yapan
uzman gorevli bizzat kendisi igin icra edildigi ortama giderek isin nasil yapildigini, igin
hangi agsamalardan olustugunu ve bu asamalardaki kritik noktalari, isin niteliksel
ozelliklerini bizzat o isi yapan kisiyle goriigmeler yaparak ortaya cikarmaktadir (

Kiigtikkaya, 2006: 41).

Anket Yontemi: Anket yontemi Onceden hazirlanmis olan bir anket formunun is
gorenlere doldurtulmasi esasina dayanmaktadir. Anket formlari ilgili is gorenler
tarafindan doldurulduktan sonra, ilgili birimin yoneticileri tarafindan kontrol edilerek
insan kaynaklar1 yonetimi departmanina ulastirilmaktadir. Bir veri toplama ydntemi
olarak anket, ihtiya¢ duyulan verilerin hizli ve az bir maliyetle toplanmasi konusunda
oldukca dnemli avantajlar sunmaktadir. Ancak, anket formunun hazirlanmasi oldukca
uzmanlik isteyen bir istir. Bu konuda ¢ok dikkatli olunmalidir. Anket formu anlasilir,
acik ve net ifadelerden olugmalidir. Aksi takdirde, iyi tasarlanmamis bir anket formu ile

ihtiya¢ duyulan verilerin toplanmasi pek miimkiin degildir.

Gilinlik Yontemi: Giinlik yontemi mavi ve beyaz yakali is gorenlerin yapmakta
olduklar isler ile ilgili olarak her giin belli kriteler temel alinarak kayitlar tutmasi
temeline  dayanmaktadir.  Giinlik tutma belirlenecek  bir slire zarfinda
gerceklestirilmektedir. Ayn1 zamanda siradan bir giinlilk tutma faaliyetinden farkli
olarak onceden belirlenmis olan belli kriter ve 6z noktalar temel alinarak yapilan bir
faaliyettir. Giinliik yontemiyle diizenli ve siirekli olarak birebir bizzat isi yapan kisiler
tarafindan tutulan giinliikler neticesinde elde edilen veriler, ig analizlerine 151k tutacak
onemli veriler saglama potansiyeline sahiptir. Bu avantajina ragmen yontemin en

onemli dezavantaji ise, giinliik tutmasi istenen is gérenlerde gilinliik tutma gerekliliginin

48



yaratabilecegi baski ihtimalidir. Is gérenler, bu siireci kendilerine bir miidahale olarak

yorumlayabilirler (Giirbiiz, 2002: 19).
Is Tammlan

Is tanimu, bir isletmedeki islerin nasil olmasi ve yapilmasi gerektigini, isin profilini, isle
ilgili standartlar1 ve isin amacinin net bir sekilde ortaya c¢ikartilmasini amaglamaktadir.
Is gereklerinde tanimlanan isin istenilen etkinlikte ifa edilebilmesi i¢in ilgili isi yapacak
i gorenin sahip olmasi gereken yetenek, bilgi ve becerilerin neler olmasi gerektigini
ortaya koymaktadir. Isletmede, is analizleri tamamlandiktan sonra verilerin analiz
edilmesi sonucunda, isletmedeki islerin alt igeriklerini olusturan islem, eylem, ddev ve
sorumluluklar ile isin yapilacagi ortamin tagimasi gereken Ozelliklere iliskin yapilan
tanimlamalar is tanim1 olarak kabul edilmektedir (Yiiksel, 1998: 78). Is tanimlar1 ve is
gerekleri, igletmelerdeki islerin arzu edilen etkinlikte yapilabilmesi i¢in gerekli olan
caba, usul ve insani niteliklerin neler olmasi gerektigini kapsamaktadir. Bu baglamda,
bir yandan is goren se¢imini yapacak gorevlilere is gorenlerde aranacak ozelliklerin
neler olmasi gerektigi konusunda alt bir sinir olustururken, 6te yandan da ige alinan is
gorenlere o isletmedeki gorev ve sorumluklarinin neler olacagimi gosterir (Erdogan,

1991: 24-25). ideal bir is taniminda bulunmasi gereken kisimlar su sekilde dzetlenebilir.

e [s kimligi: Isin kimligi kisminda, ilgili is taniminin hazirlanmis oldugu tarih, isin ait
oldugu isletmenin ismi, ise ait olan unvan ve isin bagli bulundugu departmani, isin

hangi kategoride oldugu ve is taniminin gegerli oldugu tarih gibi bilgiler yer almaktadir.

e [sin ozeti ve isin icerdigi gorev tanmimi: Bu kisimda, isin igeriginin kisa bir dzeti
verilmektedir. Bu o0zet isin igerdigi yetki ve sorumluluklari, isin isletme iginde
istlendigi amaci ve isin isletmedeki diger islerle mukayese edildiginde, ayirt edici

ozelliklerini icermelidir.

e Isin gerektirdigi arag-gerecler ve ¢calisma kosullari: Bu kisimda ise, isin planlanan
etkinlikte gergeklestirilebilmesi icin ihtiya¢ duyulan ara¢ ve gereglerin neler oldugu
belirtilmektedir. Bunun yaninda, varsa isin gerektirdigi mali ylikiimliikler, isin tasidig

risk ve olasi tehlikeleri belirtilmelidir.
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Is Gerekleri

Is gerekleri, is analizi ve is tanimlar1 sonucunda elde edilen veriler 15131nda, isin en etkin
ve dogru bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in personelde aranan 6zellikleri belirtmesi
acisindan ise alim siirecinde 6ncelikli unsurlardan biridir. Is gerekleri, is tanimlarindan
farkli olarak genel bir 6zellik igcermemekte, yalnizca is gorenlerde isin planlanan
etkinlikte yapilabilmesi i¢in sahip olunmasi gereken Ozelliklere isaret etmektedir. Bir
baska ifadeyle is tanimi igin ne oldugunun sinirini ¢izerken, is gereklerinin odak noktasi
is gorenin sahip olmasi gereken niteliklerdir. Bu ¢ergevede, is gerekleri isi yapacak is
gorenlerin sahip olmasi gereken niteliklerin neler olmasi gerektigini saptamaya
odaklanir (Erdogan, 1991: 26, Halicioglu, 2002:61). Is gereklerini belirleme kritlerleri,
isletmeden isletmeye farklilik gostermesine ragmen, biitiin is gerekleri ilgili islerin
yapilabilmesi i¢in i gorenlerin sahip olmas1 gereken fiziksel ve zihinsel 6zellikler ile
caligma ortaminin niteligi ve isin yapilmasinda istlenilmesi gereken sorumluluk

temalarina aciklik getirmek tizere hazirlanirlar (Halicioglu, 2002:61).

Isletmedeki her bir is igin ayri ayr1 hazirlanan is tamimlar1 ve is gerekleri, isletme
tarafindan gelistirilmis olan standart formlara kaydedilirler. Genel bir insan kaynaklar1
planlamasi uygulamasi cercevesinde isletme tarafindan diizenlenmis olan bu formlar
belli bir diizen ve sistematik dahilinde bir araya getirildikten sonra, isletmeye 6zgii is
tanimlar1 ve 1is gereklilikleri kitap¢iginin olusturulmasiyla birgok insan kaynagi
fonksiyonunda kullanilabilecek bir ara¢ ortaya cikar. Hazirlanan boylesi bir kitapgik
personel se¢imi, terfi ve licret belirleme, performans degerleme gibi birgok fonksiyonun

yerine getirilmesinde yardimci bir rol olacaktir (Tinaz, 2000: 58).
Is Goren Envanteri

I¢ kaynak arzinda énemli bir mekanizma rolii iistlenen personel envanteri, isletmenin
icinde bulunulan donemdeki hali hazirdaki is gorenlerin tamaminin say1 ve nitelik
olarak oOzelliklerini ortaya koymaktadir. Bu ozelliginden dolay1 is gbren envanteri
isletmenin gelecekte ihtiyac duyacagi is goren sayisinin ve niteli§inin ne olmasi
gerektigi konusunda Oncelikli olarak degerlendirilmesi gereken kaynaklardan bir
tanesidir (Kozak, 2001: 53). Personel veya is goren envanteri, insan kaynagi genel
envanteri ve insan kaynagi beceri ve yetenek envanteri olmak lizere iki basliktan
olusmaktadir. Insan kaynagi genel envanteri; bir isletmede ¢alisan is gorenlerin, yas,
cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik 6zellikleri ile meslek bilgileri, deneyimleri,
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almis olduklar1 iicretler ve deneyimlerini icermektedir. Insan kaynagi beceri
envanterinde ise, i§ gorenlerin hizmet i¢i egitimlere ve seminerlere katilimi, kidem
bilgileri, gosterdigi basarilar sonucunda aldigi odiiller, cezalar, yabanci dili, sahip
oldugu yetenek ve beceriler, deneyimler yer almaktadir. Bunun yaninda, personel
envanterinin isletmede calisan is gorenlerin calisma alanlarina gore siniflandirildig:
goriilmektedir. Soyle ki, yonetsel basamaklarda c¢alisanlara iliskin degerlendirmeler
yonetim envanterlerini, operasyonel kademelerde calisanlara yonelik olanlar beceri
envanterlerini olusturmaktadir. Bu envanterler is gorenlerin sahip oldugu 6zelliklerin

karsilagtirmali bi¢imde analizine olanak vermektedir (Sabuncuoglu, 2000: 36-39).
Isgiicii Analizi

Isgiicii analizi, is goren devir oranlarni ve ise devamsizlik yiizdelerini degerlendirmeye
alarak 1§ goren sayisina iliskin bir hesaplamay1 6n gérmektedir. Burada ilk olarak is
gdren devir oranma iliskin bir agiklama yapmak uygun olacaktir. is géren devir orani,
belirli bir donemde herhangi bir nedenle isletmeden ayrilan is goren sayisinin o
donemde isletmede bulunan is gdren sayisina oranlamasi ile bulunmaktadir (Can ve
dig.,1995: 106). isletmeler, is gorenlerinden maksimum diizeyde yararlanmayz, ihtiyag
duyduklar1 nitelikte is gorene ulasmayi ve bu is gorenlerin isletmeye olan baglilik
derecesini yiikseltmeyi arzu etmektedirler. Isletmelerin belirtilen yondeki istekleri ise,
isgiicii devrinin ¢ok yiiksek oldugu durumlarda saglanamamaktadir. Bu nedenle yiiksek
bir is goren devir orani, pek dogal olarak isletmeler tarafindan arzu edilen bir durum
degildir.

Is goren devir orami, isletmeler icin oldukc¢a onemli bir orandir. Isletmeler, is goren
devir oraninin belirlemis olduklar1 oranin iistiine ¢ikmasindan veya belirledikleri oranin
cok altinda bir is goren devir oraninin ortaya ¢ikmasindan rahatsiz olurlar. Ciinkii is
goren devir oraninin yiiksek olmasi, isletmenin faaliyetlerinin etkin ve verimli bir
sekilde gergeklesmesi yoniinde bir engel olurken, benzer sekilde is géren devir oraninin
cok diisiik olmast da isletmenin kendini yenileme ve yeni perspektifler kazanma
konusunda da bir takim sorunlar yasamasina neden olabilmektedir. Bu nedenle,
isletmeler yiiksek is goren devir oranini engellemek adina ydnetim sistemlerini
gelistirmek, is gorenlere faaliyette bulunduklari is giicii piyasasinin ve endiistrinin
ozellliklerini g6z Oniine alarak cekici bir iicret ve sosyal hak politikasi takip etmek ve

buna miitakip is giivenligi ile ¢alisma ortami konusunda belli bir diizeyi yakalamaya

51



yonelik ¢aligmalar yapmalidir. Bunun yaninda, isletmenin kendi dinamizmi agisindan da
i gorenlerin niteliksel Ozellikleri temelinde dogal bir ayrilis egilimi olusturmaya
yonelik bir is kiiltlirii olusturmalar1 gerekmektedir (Artan, 1989: 55 48; Erdogdu,
2013:44-53).

2.3. Is goren Sec¢imi

Is goren segimi, isletmenin aday arastirma ve bulma ¢abalarmin sonucu ortaya ¢ikan is
goren gruplar icerisinden, hangi is gorenlerin isletme i¢in daha uygun oldugu kararinin
verilmesini esas alan bir siirectir. Se¢im siirecindeki asamalarin sayis1 ve bu siiregte
kullanilan mekanizmalar isletmenin biiyiikligiine, isletmedeki islerin niteliklerine,
secilecek is goren sayma bagli olarak farklilik gosterebilmektedir. Is géren segim
stirecinde isletmedeki bos pozisyonlar ve bu bos pozisyonlarda c¢alistirilmasi diisiiniilen
is gorenlerin sahip olmas1 gereken nitelikler dikkate alinarak, is goren aday havuzunda
bulunan adaylarin nitelikleri ve ise uygunluklari arastirilir ve uygun segimler yapilarak

is goren se¢imi gergeklestirilir.

Is goren se¢imi konusunda isletmeler bi¢imsel ve bigimsel olmayan iki yaklasim
alternatifi ile kars1 karstyadirlar. Bigcimsel olmayan yaklasimda, genellikle karar verici
isveren veya yonetici adaylarla goriisiir, kendi degerlendirmesini yapar ve se¢im
kararii verir. Buna karsilik bigimsel se¢im siirecinde ise, ise alma siirecinin biitiin
asamalar1 biiytlik bir titizlikle uygulanir ve 6n goriilen siire¢ tamamlandiktan sonra se¢im
karar1 verilir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 85-86). Bicimsel bir se¢im siireci temel olarak

su asamalardan olusur.

—_

Is profilinin ¢ikartilmasi,

Basvurularin kabulii ve bagvuru formu doldurtma
[k goriisme (6n goriisme)

Testler

Miilakat (Ise alma goriismesi)

Referanslarin incelenmesi

Saglik muayenesi

Ise alma karar (Is teklifi)

A S AR N S

Ise yerlestirmenin gergeklestirilmesi
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Elbetteki burada asamalar1 tanimlanan siireg sabit bir karaktere sahip degildir. Nitekim
gerek teoride gerekse uygulamada bahsedilen bu siirece iliskin farkli bir takim
siralamalara ve diizenlemelere rastlamak miimkiindiir. Siirecin bahsedilen bu esnek
karakterinin yaninda, ig goren se¢iminde isletmelerin genel olarak iki alternatif se¢im
yaklagimi uyguladiklar1 goriilmektedir. Bu yaklasimlar elemeci yaklasim ve biitiinciil

yaklasimdir.

o Elemeci Yaklasim: Elemeci yaklasim, is goren se¢im silirecinin her bir
asamasinda isletme i¢in ihtiya¢ duyulan nitelikte olmayan is gorenlerin elenerek,
stirecin bir sonraki agamasinda daha az sayida i géren adayini degerlendirmeyi
esas alan bir yaklasimdir. Bu yaklasim, genellikle is goren aday sayisinin fazla
oldugu ve is goren adaylar1 hakkinda elde edilen verilerden hareketle bazi
adaylarin, igleme icin kesinlikle uygun olmadig kararinin kisa zamanda kolay
bir sekilde verilebildigi durumlarda benimsenir.

e Biitiinciil Yaklasim: Biitiinciil yaklasim ise, isletmeye basvuran biitiin adaylarin
1 goren se¢im siirecinin biitiin asamalarindan gecirilerek nihai karar1 vermek
iizere degerlendirmeye alinmasi bi¢giminde islemektedir. Bu yaklasimda, is goren
adaymin siirecin herhangi bir asamasinda isletme i¢in uygun olmadig1 karari
verilmez. Biitiinciil yaklasim, is goren adaylari hakkinda daha derinlemesine
veriler toplayarak, isletme i¢in en uygun olan is gorenlerin isletmeye
kazandirilmas1 adma dogru secimler yapma kurgusuyla benimsenir. Genel
olarak aday sayisinin gorece daha az oldugu isletmelerde doldurulmasi
amaclanan bos pozisyonlarin, isletme i¢in kritik 6neme sahip oldugu ve se¢imin
acil olarak yapilmasi zorunlulugunun olmadigi durumlarda benimsenir (Simsek

ve Oge, 2012:141-142).

Gilinlimiiz rekabet kosullar1 g6z Oniine alindiginda, insan kaynaginin bir isletmenin
rekabet giicii iizerindeki énemli bir tamamlayici kaynak oldugu bilinmektedir. insan
kaynaginin, isletmenin rekabet giicline tamamlayici bir faktor olarak beklenen etkiyi
olusturmasinda, isletmelerin basarili bir ig géren secim siireci yiirlitebilmesi hayati
bir 6neme sahiptir. Siirecin etkinligi, isletme i¢in dogru insan kaynaginin se¢iminde
onemli bir belirleyici olmaktadir. Se¢im siirecinin etkinligini arttirmak adina

isletmeler bazi se¢gme yoOntemleri/araglar1 kullanmaktadirlar. Siirecin etkinligine
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onemli katkilar saglayan, is goren se¢iminde kullanilan bu yontem ve araglar su

sekilde 0zetlenebilir.

e Basvuru formlarinin ve 6zge¢mislerin incelenmesi
e Goriisme (miilakat) yapma,

e Referanslarin arastirilmasi,

e Belli testlerden gegirme

e Psikoteknik uygulama,

e Diger yontemler.

Is goren secim siirecinde, bu yontemlerden yalmzca bir tanesi uygulanabilecegi gibi
birden fazlas1 da ayni anda uygulanabilir. Isletmenin biiyiikliigii, isletmedeki bos is
alanimin dogasi ve aranan is gorenlerin niteliksel 6zellikleri ile alinmasi diistiniilen
eleman sayisi, bahsedilen bu yoOntemlerden hangisinin ya da hangilerinin

kullanilacagi konusunda 6nemli birer belirleyicidirler (Ugur, 2003: 103-104).

2.4. Is goren Sec¢im Siireci

2.4.1. Basvuru Kabulii-Basvuru Formlarimin ve Oz ge¢mislerin Incelenmesi

Is goren adaylari, isletmenin belirlemis oldugu basvuru sekline uygun olarak gesitli
sekillerde isletmelere basvurularini gerceklestirerek, isletmedeki bos pozisyonlarda
calismak iizere talip olurlar. Isletme, ilk olarak kendi bos pozisyonlar: icin basvuru
yapan adaylarin bagvurularmi inceleyerek, caligmaya istekli is goren adaylarinin
basvuru esnasinda vermis olduklar1 bilgilerine gore, isletmedeki bos pozisyon igin
uygun olup olmadiklarina karar verir. Bu asamada, amag basvuru formlar1 veya basvuru
dilekgelerinden hareketle doldurulmas: diisiiniilen bos pozisyon i¢in uygun niteliklere
sahip olmayan is goren adaylarimin en kisa yoldan elenmesidir (Cavdar ve Cavdar,

2010: 86).

Aslina bakilirsa, isletmenin i goren ihtiyaci lizerine yapilan ya da daha Onceden
yapilmis ve igletmenin is goren aday havuzunda yer alan bagvurularin ve 6zge¢mislerin
incelenmesi yapilmasi gereken ilk iglemdir. Cilinkii 6zellikle igsizligin yiliksek oldugu ve
yedek is glicii potansiyelinin ¢ok fazla oldugu iilkelerde, isletmelerdeki bos pozisyonlar

icin ¢ok fazla aday basvuru yapabilmektedir. Bu durum siirecin uzamasina neden
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olabilir. Bu nedenle siireclerin planlanan siire ve etkinlikte tamamlanmast i¢in ilk eleme
asamasi oldukca onemlidir. Bagvuru formlarinin ve 6zge¢mislerinin isletmedeki ilgili
kisiler tarafindan incelenmesi sonucunda, ise alma siirecinin daha etkin islemesine katki
saglama ve uygun kisileri isletmeye kazandirma konusunda 6nemli bir yarar saglayacak
olan 6n eleme gergeklestirilmis olur. Bu 6n elemeden sonra, istenilen niteliklere sahip
olmayan adaylar ileride degerlendirmek iizere aday bilgi havuzuna aktarilabilirler.
Aranan Ozelliklere uygun oldugu diisiiniilen adaylar ile ilgili olarak daha derinlemesine
bilgi sahibi olmak ve onlarin nitelikleri hakkinda daha net bir kanaat sahibi olmak tizere

adaylar goriismelere cagrilir (Ugur, 2003, 104-106).

2.4.2. Miilakat- i1k Goriisme

Isletmenin is goren segiminde is gorenler ile gerceklestirilen miilakatlarin dnemli bir
rolii bulunmaktadir. Ciinkii isletme kendisine calismak tiizere basvuruda bulunan is
goren adaymin bir aday olmaktan cikip, isletmenin bir is goreni olmasi yoniinde
verecegi kararda adayla yapilan miilakat sonuglarinin olduk¢a Onemli bir yeri
bulunmaktadir. Buna ek olarak, miilakat goriismelerinin diger bir 6nemi de is goren
seciminde miilakat anina gelinceye kadar is gorenlerin genel olarak kagit {izerinden
degerlendirilmis olmalar1 ama miilakat ile birlikte artik kisinin ilk defa yiiz yiize
degerlendirilmesi durumundan kaynaklanmaktadir. Is goren adayr ile yapilan
gorliismeler, kagit tizerinden yapilan incelemelerden ¢ok daha 6nemlidir. Clinkii is géren
adaymin sahip oldugu ve bagvuru formu ile 6zge¢misinde kismen beyan ettigi
ozelliklerinin, kendi beyani disinda degerlendirilmesi ve bir anlamda test edilmesi
miilakat esnasinda gercgeklestirilmektedir. Miilakatin diger 6nemli bir fonksiyonu da is
goren adaylarinin isletme hakkinda daha somut ve detayli bilgiye sahip olmalar1 ve
isletmenin imaji hakkinda daha net bilgiye sahip olmalar1 yoniindedir. Miilakat, ise
alinmas1 diisiliniilen is goren adaylarinin daha yakindan tanima, onlarla karsilikli iletisim

kurma ve onlar1 daha iyi analiz etme konusunda 6nemli bir rol {istlenir.

Son olarak, miilakatin diger 6nemli katkilarindan bir tanesi de baska bir kanaldan elde
edilmesi pek miimkiin olmayan insan iligkilerine yonelik bir dizi bilginin
saglanmasindaki katki potansiyelidir. Is goren adaymin konusma tarzi, jest ve
mimikleri, grup igerisindeki davraniglart ve tavirlari is goéren adaymnin bazi konulardaki

tutumlari ile ilgili olarak goriisme yapan kisiye 6nemli ipuglar verir (Findikg1, 2000).
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Miilakatin bahsedilen bu kritik ve 6nemli roliiyle birlikte miilakatin yiiriitiilmesinin
basit bir slire¢ olmadigini ifade etmek gerekmektedir. Miilakat, bir yoniiyle hem adaylar
hem de Orgiit ve insan kaynaklar1 yoneticileri agisindan se¢im siirecindeki en zor ve giic
stiregclerden biridir. Siirecin bahsedilen bu zorlugu nedeniyle isletme adina miilakati
gerceklestiren kisi veya kisilerin miilakat yapma konusunda bazi yetkinlikleri olmasi
gerektigi gibi, bunun yaninda ilgili is alaninda da bazi uzmanlik bilgisine sahip olmalari
gerekmektedir. Miilakat silirecinin etkin bir sekilde gegmesi ve isletme i¢in dogru is
gorenlerin tespit edilmesinde, miilakatin bir kisi tarafindan gergeklestirilmesinden
ziyade bir miilakat komitesi tarafindan gerceklestirilmesi zor olan siirecin etkin sonuglar
iiretmesi acisindan oldukca onemli bir katki saglayabilir. Miilakat siireci genel olarak
kendine 6zgii bir akisa sahiptir. Akig, miilakatin genel olarak icerdigi asamalar1 bir
anlamda belli oranda standardize etmektedir. Boylesi bir kismi standardizasyon, hem is
goren adaylarinin miilakat oncesi hazirliklarina hem de miilakat yapan kisi ya da
komitenin miilakati yOnetmesine c¢esitli diizeylerde katkilar saglamaktadir. Bir

miilakatin genel olarak icerdigi agsamalari su sekilde ifade etmek miimkiindiir.

e s goren adayi ile goriismeyi yapan Kisi ya da kisilerin birbirleri ile tanigmalar

o I5 gdren adaymin 6zgegmisini temel hatlari ile 6zetlemesi

e I5 gdrenin yazil olarak verdigi ve kisaca sozlii olarak dzetledigi 6zgegmisindeki
anlasilmayan ve detaylandirilmasina ihtiya¢ duyulan alanlarin adaya sorularak
Ogrenilmesi

e Isletmedeki bos is alaninin gerektirdigi niteliklerin is gdren adaymda gergekten
bulunup bulunmadigini ve eger bulunuyorsa bu niteliklerin diizeyinin ne
durumda oldugunu belirlemeye yonelik sorular 1s181inda goriisme

e s goren adayr hakkinda ayrica 6grenilmek istenen ve gdriisme esnasinda ortaya
cikan cesitli alanlarda sorularin adaya yonetilmesi ve yanitlariin alinmasi

e Miilakat ile ilgili olarak is goren adayina kisa bir geri besleme yapilmasi

e Miilakat sonucunun is géren adayina nasil bildirileceginin ifade edilmesi

e s goren adaymin iicret beklentisinin 6grenilmesi

e Miilakatin sonlandirilmasi (Simsek ve Oge, 2012:147-149).
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2.4.3. Testler

Test temelli uygulamalar, i goren se¢iminde kullanimi her gegen giin yayginlasan ve
cesitliligi giinden giine artan uygulamalardir. Is goren adaylarina uygulanan farkli
temal1 testler ile is gorenin sahip oldugu bireysel ozellikleri derinlemesine 6lgmek
mimkiindiir. Testler, hem is goren adaymin bireysel Ozelliklerini ortaya ¢ikarma
potansiyelleri hem de is goren adaymin Ozelliklerine dair gegerlilik ve gilivenilirlik
diizeyi yiiksek bilgiler sunabilme 0Ozelliklerinden dolayi, oldukg¢a islevsel se¢cme
araclarindan bir tanesidir. Ancak her test i¢in bdylesi bir potansiyelin varliindan
bahsetmek miimkiin degildir. Testlerin is goren se¢iminde etkin bir ara¢ roli
iistlenebilmeleri i¢in gecerlilik ve giivenilirliklerinin bilimsel alanda test edilmesi ve
onaylanmasi gerekmektedir. Bir isletmenin is géren seciminde kullanabilecegi testleri
temelde bilgi Ol¢iim testleri ve psiko teknik testler olmak iizere iki gruba ayirmak
mimkiindiir (Can ve dig., 2009). Giiniimiizde testlerin kullaniminin giderek
yayginlasmasi ve dogru is goren secimine katki saglama potansiyelleri géz Oniine

alindiginda, bu test gruplarina iliskin baz1 agiklamalar yapma gerekliligi dogmaktadir.
Bilgi Ol¢iim Testleri

Bilgi olgiim testleri is goren adaylarinin g¢esitli bilgilerini 6l¢gme amaciyla uygulanan
testlerdir. Bu testler vasitasiyla, adaylarin yabanci dil bilme ve kullanabilme diizeyleri,
bilgisayar ya da isletmenin is alanina goére kullanilmasi gerekli olan bazi makineleri
kullanabilme bilgi ve becerileri Olgiilebilir. Test, bir anlamda bir bilgi ve yeterlilik
smavil olarak da yorumlanabilir. Yalniz burada is goren adaylarinin bilgilerinin
Olcililmesi bir bagka ifadeyle is géren adaylarini bir bilgi ve yeterlilik sinavina sokmanin
tammlanmis alanlar iginde gerceklestirilmesi gerekmektedir. Is géren adaylarina
uygulanacak olan testler, i goren adaymnin istthdam edilmesinin disiiniildiigii is ve
isletmenin Ozellikleri temelinde gerekli bilgileri 6l¢melidir. Testin uygulanmasinda
dikkat edilmesi gereken ve testin sonuglarina dogrudan etki eden bir takim faktorlere
dikkat etmek gerekmektedir. Ilk olarak, test yukarida da ifade edildigi gibi gegerliligi ve
giivenilirligi test edilmis bir test olmalidir. Testin sorularinin, adaylarin anlayabilecegi
aciklikta ve yanlis anlamaya yol agmayacak netlikte olmasi gerekmektedir. Bunun
yaninda, smav yeri ve siliresi testin sonucuna etki edecek bir sorun alani

olusturmamalidir. Son olarak, biitiin testlerde oldugu gibi bilgi 6l¢lim testleri de gegici
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refleksi ve bilgileri degil, kalict karakteristik Ozellikleri ve bilgileri 6lgmelidir

(Kiigtikkaya, 20006).
Psikoteknik Testler

Psikoteknik testler, bireylerin davranigsal ve teknik alanlar iizerindeki yonelimlerini
belirlemede kullanilan testlerdir. Bu testler, is gorenlerin genel 6zelliklerini degil de
onlar1 6zsel olarak 6l¢mek i¢in kullanilirlar. Bu testler biitiinciil bir perpektife sahiptir.
Psikoteknik testler is gorenlerin sahip olduklar1 yetenekleri, becerileri, performanslari,
giidiileri, tutumlar1 ve savunma mekanizmalar1 hakkinda bilgi edinilmesine yonelik
bilgiler sunarlar. Psikoteknik testlerin genel amaci, kisilerin psikolojik ve fizyolojik
niteliklerini ortaya cikarmaktir. Is gorenlerin arzu edilen verimlilik ve etkinlik
diizeyinde bir performans sergileyebilmeleri is gérenin yetenekleri ve isin gereklilikleri
arasindaki uyumun bir sonucudur. Bu tespit, psikoteknik testler araciligiyla ulasilan
Olciim sonuglariin igletmelerin is goren degerlendirmeleri konusunda 6nemli bir rol
oynadigina dair yogun imalarda bulunmaktadir. Ciinkii bu testler aracilig1 ile is gorenin
0z olarak davranigsal ve disiinsel Ozelliklerini ortaya c¢ikarabilmektedir. Testin
bahsedilen bu olast potansiyeli psikoteknik testlerin, is gorenlerin objektif olarak
secilebilmesi konusunda onemli bir karar girdisi olusturabilecegini gostermektedir

(Cavdar ve Cavdar, 2010: 86-88).
Performans Testleri

Performans testleri is goren adaylarinin dikkat derecelerini, is yapis hizlarmi ve is
basarilarin1 6l¢meye yonelik testlerdir. Bu testler, is géren adaymin istihdam edilecegi
isin 6zelligine bagl olarak yazili, s6zlli ve uygulamali olarak gergeklestirilebilir. Yazili
ve sozlii performans testlerinde is goren adayimnin calistirilacagr isle ilgili olarak bilgi,
beceri ve tecriilbesi bu adaya sorulacak olan cesitli sorular ile Olc¢lilmeye c¢alisilir.
Uygulamali testlerde ise, is goren adayina bir simulasyon ve gercek is alaninda yapacagi
ise iliskin bir takim planlanmis uygulamalar yaptirilarak gergeklestirilir. Aslinda,
performans testlerinin asil uygulama alanlar1 is becerisinin ve is kabiliyetinin bir takim
alet ve cihazlar vasitasiyla dl¢iilmesinin gerekli ve dnemli oldugu alanlardir. Performans
testleri, i3 goren adayr hakkinda gergekci ve glivenilir bilgiler verebilme potansiyeli
itibari ile 6nemli bir avantaj sunarken, testlerin uygulanmasi zaman alic1 ve maliyetleri

yiiksek olabilir. Bu nedenle, ¢ok az sayida biiyiik ve kurumsallagmis igletme tarafindan

58



uygulanabilmektedirler. Bu testleri uygulama durumlar1 olmayan birgok isletme is
goren adaymnin performans testleri vasitasiyla dgrenecekleri 6zelliklerini, genellikle is
goren adaymi deneme amagl ise alarak 6grenmeye ¢alisma yoluna gitmektedir (Ugur,

2003: 109-111).
Zeka Testleri

Zeka testleri, is goren adaylarinin genel zeka diizeylerini ve hangi zeka profiline sahip
olduklarmi o6l¢mek amaciyla kullanilan testlerdir. Is  gorenlerin  segimini
gergeklestirenler, i1 goren adaylarinin sahip olduklar1 zeka diizeyini ve zeka tiirleri ile
baz1 zihinsel Ozelliklerini belirlemek, hem is goren adaylarmin hem calistirilacak
alanlarda gosterecekleri basar1 diizeyi, hem de onlarin kendilerini gelistirme
potansiyelleri baglaminda 6nemli fikirler vermektedir. Cok farkli boyutlardan hareketle
hazirlanmis ¢ok sayida zeka testi bulunmaktadir. Burada hangi zeka testinin
kullanilmas1 gerektigine isletmenin bos pozisyonunun gerekliliklerine goére karar
vermek gerekmektedir. Ancak hangi zeka testi hangi diizey is goren i¢in uygulanirsa
uygulansin, bu testlerin sonuclarint dogru yorumlanmasi ve isletmedeki islerin
gerekliliklere ile ilgili olarak dogru iligkilendirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde
onemli bir ara¢ olan zeka testlerinden istenilen oranda faydalanmak miimkiin

olmayacaktir (Ozgelik ve Ferman, 2007).
Yetenek Testleri

Bilindigi gibi isletmelerdeki her bir is onu icra edecek is gorende is temelli degisik
yeteneklerin olmasii gerektirir. Bu nedenle, yetenek testlerine baslanilmadan once
isletmede bos olan is alaninin hangi yetenekleri gerektirdiginin net bir sekilde ortaya
konulmas1 gerekmektedir. Bahsedilen alana iligkin gerekli olan yetenekler
belirlendikten sonra sira i goren adaylarinin bu yeteneklere sahip olup olmadigini tespit
etme asamasina gelecektir. Iste yetenek testleri bu tespitin yapilmasinda kullanilan en
etkin araclardan bir tanesidir. Yetenek testleri, bir anlamda is géren adaylarinin mevcut
durumlarinda neyi yapabileceklerini veya belirli bir egitim siirecinden gegildikten sonra
neleri yapabilir duruma gelebilecekleri konusunda bir analiz yapmaya olanak tanirlar

(Paksoy, 2007).
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Kisilik ve Tlgi Testleri

Kisilik genel anlamda biitiin i gorenler i¢in arastirilmasi gereken bir alandir. Bunun
yaninda, 6zellikle bazi islerin yapilmasinda bir insanin sahip oldugu kisiligin 6nemli bir
rol oynadig1 durumlar da s6z konusudur. Boylesi durumlarda is géren adaylarinin
kisiliklerinin analiz edilmesi ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. Kisilik testleri ile is goren
adaylarinin iletisim ve baskalar ile iligki kurma isteklilikleri ve becerileri, sosyal uyum
diizeyleri, genel diisiince yapilar1 gibi spesifik kisisel alanlari test edilebilir. Tlgi testleri
ise, i gorenlerin is ve meslek yasamlar igerisinde ve elbette ki is yeri disindaki
yasamlarinda ilgi duyduklart ve yapma egiliminde olduklar1 alanlar1 tespit etmek
amactyla kullanilir. Bu testlerin kullanilmasindaki asil amag kisinin ilgi alani ile is

arasinda bir iligki ve ortiisme olup olmadigini ortaya koymaktir.
Yorgunluk ve Monotonluk Testleri

Yorgunluk ve monotonluk testleri, is goren adaylarmin hangi islerde ne oranda
yorulduklarini ve yorgunlugun onlar tizerinde ne tiir psikolojik etkiler ortaya ¢ikardigini
Olemek tizere gelistirilmis olan testlerdir. Bu testlerle, is géren adaylarinin bedensel ve
zihinsel yorgunluklar1 temel alinarak yorucu 6zelligi yiiksek olan ve gii¢ isler olarak
nitelendirilen isler karsisindaki bedensel ve zihinsel dayanikliliklari tespit edilmeye
calisilir. Buna ek olarak, is goren adaylarinin yapacaklart olast islerden sikilma
oranlarinin da Olciilmesi de ozellikle yiiksek uzmanlagsmanin oldugu isletmeler icin
oldukca 6nemlidir. Bu husustaki 6l¢timii ise monotonluk testleri gerceklestirmektedir.
Monotonluk testleri, yapilan tek tip ve standart isin is gorenleri psiko sosyal bir baskiya
sokma oranini ve i gérenin bu baskiy1 ne kadar siirede hissettigini ve bu baskiya nasil

cevaplar verdigini 6lgmeye yarayan testlerdir (Simsek ve Oge, 2012: 146-147).

2.4.4. Referans Arastirmasi

Is géren adaylari ile yapilan goriismelerden sonra bu goriismelerde basarili bulunanlarin
referans arastirmalarinin yapilmasi, hem is goren sec¢im siirecinin bir asamasi hem de is
goren se¢iminde kullanilan tekniklerden biri olarak referans arastirmasimi 6n plana
cikarmaktadir. Referans arastirmasi, is goren adaymin ge¢misteki davraniglarinin ve
sergilemis oldugu kisiligin bir gostergesi olarak alinarak bugiine iliskin ¢ikarimlar
yapmaya imkan sunan bir tekniktir. Referans arastirmasinin esasi eski igveren, 6gretmen

ve 1s goren adaylarmin eski yoneticilerinden c¢esitli sekillerde bilgi edinilmesine
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dayanir. Burada oOnemli olan is goéren adayr hakkinda objektif bilgiler elde
edebilmektedir. Bu nedenle referans arastirmasi yapilirken is goren adayr hakkinda
farkl kisilerden bilgiler alinarak, bilgilerin test edilmesi gerekmektedir. Bundan dolayz,
referans arastirmalart is goren se¢iminde tek basina kullanilan bir teknik degil, ancak
diger tekniklerin yaninda tamamlayict bir teknik olarak kullanilabilir (Cavdar ve

Cavdar, 2010:89-90).

2.4.5. Saghk Kontrolii

Saglik kontrolii ve bu kontrol sonucunda alinan saglik raporu, ise alinmasi diisiiniilen is
goren adaylarinin sonradan ortaya ¢ikmasi muhtemel olast saglik ve giivenlik
sorunlarin1 6n gorme olanag tanidigir gibi, is gorenin fiziksel ve ruhsal saglik
durumunun isin gereklilikleri ile uyusup uyusmadigi kararinin verilmesinde de énemli
bir karar girdisidir (Kaynak, 1998: 162; Cavdar ve Cavdar, 2010: 90). Saglik kontrolii
isletmenin ve is gdren adayinin yapacagi isin durumuna bagli olarak farkli diizeylerde
yapilabilir. Bazi isletmelerde ve baz1 islerde cok genel tibbi muayeneler ile
yetinebilecegi gibi, baz1 isletmelerde ve bazi islerde ise daha kapsamli ve derinlemesine
kontroller gerekebilir. Saglik kontrollerinin yapilmasinin igletmeler i¢in diger 6nemli bir
gerekliligi de isglerin neden olabilecegi kazalar1 belirlemek ve bunun geregi olarak
O0denmesi giindeme gelebilecek tazminatlara iliskin bir ¢er¢eve olusturmaktir (Simsek,

Oge, 2012: 150)

2.4.6. Is goren Ise Alma

Is gdren secim siirecinin temel amaci, isletmenin ihtiya¢ duydugu &zelliklere uygun is
goren adaylarimi belirleyerek isletme icin uygun adaylar konusunda karar vererek,
onlarin ise alinmalar1 yoniinde bir karara ulagmaktir. Burada, isletme i¢in uygun olan is
goren se¢iminin tam anlamiyla bir karar verme siireci oldugunu ifade etmek gerekir.
Karar verme ise, bilindigi gibi alternatifler arasindan bir se¢im yapmaktir. Tanimlanan
bi¢cimi ile alternatifler arasinda bir se¢cim yapma ise, konuyla ilgili olarak 6nemli
bilgilerin toplandig1 ve bu bilgiler 1s1ginda karar egiliminin sekillendigi bir faaliyete
karsilik gelmektedir. Iste is gdren secim siireci, bir anlamda is goren adaylar ile ilgili
olarak ise alim kararmin verilmesine yardimci olacak verilerin toplandig1 bir siirectir.

Dolayisiyla is goren se¢im siirecinde heniiz ig gérenin ise alinmasi ile ilgili bir karar
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verilmemistir. Bir bagka ifadeyle, is goren siireci is gorenin ise alinmasina iliskin nihai

karar1 temsil etmez (Cavdar ve Cavdar, 2010: 90) ;

Is goren aday-adaylari ile yapilan ilk goriismeden son goriismeye kadar is gdren
adaylari, isletmenin Orglitsel Ozellikleri ve faaliyette bulundugu endiistrinin yapisina
bagli olarak sekillenen, bir¢ok ara test ve elemeden gecerler. Bu siirecte, bazi is gbren
adaylarinin igletme i¢in aranan adaylar olmadigina karar verilerek, igsletme i¢in is goren
aday1r konumundan ¢ikartilirlar, buna karsilik bazilar ise isletme i¢in uygun aranan
nitelikte is géren aday1 olarak secilerek is gdren secim asamasina gelinir. Is gdren secim
kararinin objektif bir sekilde verilmesi son derece dnemlidir. Bu nedenle, is goren se¢im
kararinin bir tek kisi tarafindan verilmektense, bir grup tarafindan yapilan analiz ve
degerlendirmeler sonucunda verilmesi, verilen kararin objektif olmasma Onemli bir
katk1 saglayacaktir (Berzek, 1993 :88). Ise alim kararmin verilmesiyle se¢im siireci son
bulur. Is gorenle ilgili verilen karar is goreni ise alma ya da almama seklinde olabilir.

Burada 6nemli olan is gorenle ilgili bir karar alinmasidir.

2.4.7. Teklif Verme ve Ise Yerlestirme

Ise alinma karari verilen is gdren adayma, isletmenin is teklifi olabilecek en kisa
zamanda ulastirilmalidir. Clinkii 6zellikle kritik niteliklere sahip ve piyasada yogun
olarak aranan is goren adaylarinin, ayni siiregte birden fazla is goriismesi
gerceklestirmis olmalar1 ve bu goriismelere gore baska isletmeler icin de en uygun aday
olma durumlart s6z konusu olabilir. Bunun yaninda is gorenin calisacagi bos
pozisyonun igletmenin etkinli§i ve verimligini olumsuz etkilememesi adina en kisa
zamanda doldurulmasi gerekliligi de, adaya en kisa zamanda teklifin ulastirilmasini
gerektiren diger onemli bir nedendir (Sabuncuoglu, 2009:117). Alinmas: diistiniilen is
goren adaylar ile karsilikli olarak anlasma yapildiktan ve soézlesme imzalandiktan
sonra, goriisme yapilan ve gerekli testler uygulanan ancak ise alinmamasi yoniinde karar
verilen is goren adaylarina telefon ve e-posta yoluyla uygun ifadelerle tesekkiir

edilmelidir.

[se alinma karar1 verildikten, is gorene teklif sunulduktan ve karsilikli kabuller
sonucunda sézlesme imzalandiktan sonra, is gorenler artik ige yerlestirme ile isletmenin
birer i¢c paydasi haline gelirler. Ise baslatilacak is gdrenin, isletmenin faaliyette

bulundugu iilkedeki is giicii piyasasini sekillendiren ve hukuk kurallarimin zorunlu
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kildig1 biitlin iglemler, i géren adaylarinin kendileri ile ilgili belgeleri isletmenin insan
kaynaklar1 departmanina sunmasindan sonra bizzat igletme tarafindan takip edilerek
gergeklestirilir. Boylece, is gorenin ige yerlestirilme islemi hukuki boyutuyla da tam
olarak gerceklesmis olur (Telman ve Tiretken, 2004).

Sonuc¢

Personel tedarik ve is goren se¢im siireci, genel olarak is goren adaylar ile ilgili daha
cok bilgi edinilerek bu bilgilerden hareketle isletme i¢cin dogru adaylarin tespit edilerek,
isletmeye kazandirilmasi mantigima dayanmaktadir. Daha iyi ve daha etkin tedarik
kaynaklar1 kullanmak, isletme icin daha uygun is goren havuzu olusturmak, se¢im
stirecinin etkinligi i¢in daha detayli bilgilere ulagsmak ve bunlar1 sentezleyerek isletme
icin ideal tercihlerde bulunmada sosyal medya onemli bir ara¢ olabilir. Ozellikle
profesyonel sosyal medya paylasimlart artik tedarik ve se¢im siirecinde bu siirecleri
yonetenler i¢in dnemli bilgi depolar1 olabilecek potansiyele sahiptirler. Bu ¢ercevede,
ayn1 zamanda sadece is gorenin deneyim ve formel egitimleri degil beyan etmedikleri
ve psikolojik testlerden gegirilmeden fikir sahip olunmasinin pek miimkiin olmadigi
psikolojik ve kisilik 6zellikleri ile ilgili olarakta sosyal medya 6nemli bir bilgi kaynagi

konumundadir.
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BOLUM 3
SAHA ARASTIRMASI

3. Saha Arastirmasinin Tasarimi-Yontem ve Kisithhklar

Bu ¢alisma nitel bir calismadir. Bilindigi gibi nitel arastirmalar ¢ok sayida yontem ve
kaynak kullanarak insan deneyimlerine iliskin s6zlii ve yazili anlatimlar1 ya da kayitlart
incelerler (Punch, 2005). Daha once de ifade edildigi gibi, arastirmanin temel amaci
“bir kurum olarak sosyal medyanin insan kaynaklar: yoneticilerinin is géren tedarigi ve
siireci ile ise alma kararlart iizerindeki belirleyiciligini yon ve boyut baglaminda”
ortaya koymaktir. Aslinda bu ifade edilen temel amag, arastirmaciyr bir kurum olarak
sosyal medyanin insanlarin zihin diinyalarini sekillendirme ve buna bagl olarak onlarin
davraniglart tizerindeki belirleyici ve sekillendirici etkisine iligkin bir analize
yonlendirmektedir. Bu yoOnlendirme, arastirmaya yon veren fenomeni yasayan
deneyimleyen bir drneklem grubuna yonelik derinlemesine bir inceleme gerekliligini
ortaya ¢ikarmaktadir. Iste bu gereklilik, nitel bir arastirma tasarrmima ve veri toplama
yontemi olarakta miilakatin secilmesi hususunda Onemli bir belirleyici olmustur.
Bilindigi iizere nitel bir arastirmada miilakat temel veri toplama araglarindan bir
tanesidir. Insanlarin arastirma fenomeni ile ilgili olarak algilarmi, anlamlarini,
tanimlamalarini ve gercegi insa edis bi¢imlerini anlamanin ideal bir yoludur. Bunun
yani sira baskalarini anlamak i¢in kullanilan en gii¢lii yontemlerden bir tanesidir

(Punch, 2005:116).

Arastirmaci, miilakat yontemiyle veri toplama karar1 aldiginda bir dizi farkli miilakat
tiirleri arasindan birini segme yoniinde bir tercihte bulunmalidir. Bilindigi tizere miilakat
tirleri bicimsel, yar1 bigimsel ve bicimsel olmayan olmak iizere temelde {ice
ayrilmaktadir. Bu g¢esitliligin temelinde miilakatin yapilandirilmis olma diizeyi, ne
Olciide derinlemesine yapildigi, farkli durum ve kisilere gore ne derece standartlagmis
oldugu yatmaktadir (Punch, 166). Bu calismada, bahsedilen miilakat tiirlerinden
yapilandirilmis  miilakat  kullanilmistir.  Kurumsal —kurama iligkin  literatiir
incelemesinden hareketle, bir kurum olarak sosyal medyanin insan kaynaklari
yOneticilerinin is goren tedarigi ve ise alma davraniglari lizerindeki etkisine iliskin

sorular hazirlanmistir. Alana inmeden once asagidaki tabloda da goriilecegi gibi sosyal

64



medyanin hangi boyutlar ve yon c¢ercevesinde insan kaynaklar1 ydneticilerini
etkiledigine iliskinde sorular olusturulmustur. Hazirlanan sorular agik ucludur. Miilakat

yapilan biitiin kisilere tiim sorular ayni sirada ve standartlagmis bir bigimde sorulmustur.

Tablo 4
Literatiir Vurgusu ve Soru Hazirlama Tablosu

Vurgu Miilakat Sorusu

Kurumlar, bir toplumun bireyleri | Sosyal medya paylasimlari sizin yagamsal
tarafindan sergilenen davranislara bir | tercihlerinizde  ve  yasama  iliskin
anlam  ve  stireklilik  kazandiran | diislincelerinizde herhangi bir degisiklige
diizenleyici algisal yap1 ve hareketlerin | neden oldu mu? Olduysa bu degisikligin
kombinasyonundan olusan sistemlerdir | yonii ve bi¢imi ile ilgili kisaca bilgi verir
(Scott, 2008) misiniz?

Kurumlar, ilgili alanda yasayanlarin | Sosyal medya paylasimlart is goren
davranis ve  eylemleri  lizerinde | kararlarimiz {iizerinde etkili oluyor mu?
diizenleyici bir role sahip olmalar1 | Yani sosyal medyada paylasilanlarin is
itibariyle  onlart1  belli  sekillerde | goren degerlendirmesine yonelik olarak
davranmaya zorlamaktadir. sizin  diiglincelerinizde ~ bir  takim
degisikliklere neden oluyor mu? Oluyorsa
Kurumlar, belli kurallar olusturup bu | bu degisiklerle ilgili kisaca bir agiklama
kurallara uyum yoniinde zorlamalarda | yapar misiniz?

bulunarak  bir  orgiitsel  alandaki
bireylerin ve &rgiitlerin kendi yarattiklar1 | ise almayr diisiindiigiiniiz is gorenlerin
alansal karakter ile uyumlu yasamalar1 | sosyal medya paylasimlarini inceleme ve
yoniinde oOnemli bir zorlayici role | bu yolla onlar hakkinda bilgi sahibi olma
sahiptirler (Blanc, 2012). yoniinde davaranislariniz  oluyor mu?
Yani sosyal medya sizin ige alma
Kurumlarin ortaya koydugu kurallarin | kararinizda bir bilgi kaynagi olarak
referans olarak goriilme diizeyi yiiksek | kullaniliyor mu?

ise bu kurumlarin giiciinii gosterir. Bu
tiirden kurumlar yiiksek etkileme giiciine | Sizce sosyal medya insan kaynaklar
sahip kurumlardir (Blanc, 2012) yOneticilerinin i goren tedarigi ve ise
alim kararlarinda kullanabilecekleri etkili
bir arag¢ olabilir mi? Nigin?

Sosyal medya paylasimlari mesleginizle
ilgili olarak yeni diisiince, uygulama ve
normlar kazanmanizda ve kazanimlar
dogrultusunda  sizin  yeni  mesleki
uygulamalar gelistirmenize katki sagliyor
mu? Saghiyorsa bu katkilara kisaca
ornekler verir misiniz?
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Tablo 4’niin Devam

Normatif 6geler, belirlli bir duruma en
uygun eylemleri tanimlarlar ve bu
eylemlerin nasil uygulanacagina dair
sosyal prosediirleri aciklarlar
(Scott, 2008).

Normatif es bigimlilik, profesyonellesme
ile yakindan ilgilidir. Burada kast edilen
profesyonellesme kendi ¢alisma alanlari,
yontemleri ve kosullarini tanimlama ve
bu tanimlamalar icerisinde
gerceklestirilen faaliyetlerine mesru bir
zemin olusturmaya iliskin ¢abalara
karsilik  gelmektedir (DiMaggio ve
Powell, 1991).

Burada ifade edilen sorulara ek olarak miilakat yapilan kisilerin ifadesinde tutarlilig test
etmek amaciyla bu sorularla ayni anlama gelen bazi test sorulart da sorulmustur. Bu
sorulara ek olarak miilakat yapilan kisilerin demografik ozelliklerini, sosyal medya
kullanim siirelerini ve sosyal medya kullanimlarini tespit etmeyi yonelik sorular da

sorulmustur. Miilakatlarda sorulan sorular ¢alismanin ekler kisminda verilmistir.

3.1. Miilakat Yapilan insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Secimi ve Veri Toplama
Siireci

Tunus'ta, akademik diinya ile is diinyas1 arasinda c¢ok yakin bir iliski oldugu
sOylenemez. Bu nedenle veri toplama asamasinda veri kaynagi konumundaki kisilere
ulasmak ¢ok kolay olmamistir. Miilakat yapilacak kisilere ancak ikili diyaloglar

kullanilarak yani tanidiklar vasitasiyla ulasilabilmistir.

Miilakat yapilacak kisiler belirlenmeden once hangi isletmelerdeki insan kaynaklari
yoneticileri ile goriisiilmesi gerektigi lizerinde durulmus ve kurumsallagsmis insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda formel siiregler igleten ve bu konuda bir kiiltiire
sahip olduklar1 distiniilen biiylik isletmelere yonelinilmesine karar verilmistir. Bu
cergevede, Tunus'ta faaliyet gosteren ulusal ve uluslararasi firmalarin insan kaynaklari

yoneticilerine ulasilmak tizere girisimlere baglanmaistir.
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ifade edildigi gibi, insan kaynaklar1 yoneticilerine ulagmak igin sosyal baglantilar
kullanilmugtir. Ilk olarak, bu insan kaynaklar1 yoneticilerini taniyanlara arastirma
konusundan ve amacindan bahsedilmistir. Bu kisiler, konu ve arastirmanin amaci
hakkinda insan kaynaklar1 yoneticilerine aktarimlarda bulunmuslar ve arastirmaci ile
goriismelerini rica etmislerdir. Goriismeyi kabul eden insan kaynaklari yoneticileri

arastirmaci tarafindan telefonla aranarak randevu alinmastir.

Gortismeler, insan kaynaklari yoneticilerinden aliman randevular dogrultusunda 15
Ocak- 28 Subat 2016 arasinda Tunus'un baskenti Tunus sehrinde gergeklestirilmistir.
Toplam 12 insan kaynaklari yoOneticisi ile ortalama 45'er dakika goriistilmiistiir.
Gortigmeler Tunuslularin Tunusca diye tabir ettikleri Fransizca ve Arapga olarak iki
dilde gergeklestirilmistir. Yani bir gorlismede miilakat yapilan kisiler bazi1 sorulara
Fransizca, bazi sorular1 ise Arapga cevaplar vermistir. Gorlisme yapilan kisilerden izin
aliarak goriigmeler sesli olarak kaydedilmistir. Daha sonra arastirmaci tarafindan
goriismecilerin her bir soruya verdikleri cevap yaziya gegirilerek akademik yonlendirici

ve arastirmaci ile birlikte Tiirkce "ye ¢evirilmistir.

3.2. Verilerin Analizi

Veri toplamak icin miilakat yonteminin kullanildig1 arastirmalarin en kritik ve énemli
asamalarindan bir tanesi toplanan verilerin nasil analiz edilecegidir. Ciinkii verilerin
analizi aragtirma sonuglarinin giivenilirligini dogrudan belirleyen kritik siireclerin
basinda gelmektedir. Burada karar verilmesi gereken husus miilakat yapilan kisilerin
miilakat sorularina verdikleri cevaplarin nasil yorumlanacagidir. Teknik anlamda bu
mesele, miilakatgilarin vermis olduklar1 yanitlarin gegerliligi, miilakati gergeklestiren
arastirmacinin taraflilig1 ve miilakat siirecini etkileme olasilig1, sorulara yanit verenlerin
yanit verme egilimleri ve yanitlarindaki samimiyetleri ile ilgilidir (Punch, 2005: 173).
Bunun yaninda, verilerin toplandigi kiiltiir ile veri toplamada kullanilan dil ile
arastirmanin yazildigi dil ve kiiltiiriin farklilagmasi bu siireci zorlagtiran diger 6nemli bir
etken olarak kabul edilmektedir. Nitel arastirmalarda veriler, 6zellikle kelimeler
bi¢giminde oldugundan dil merkezi bir 6neme sahiptir. Ciinkii bdylesi arastirmalarda dil

arastirmanin insa edildigi en temel malzemedir.
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Bu anlatilanlar g6z Oniine alindiginda, bu calismada toplanan veriler toplanmis oldugu
kiiltiir ve dilden farkli olarak baska bir kiiltiirde ve dilde analiz edilerek yaziya
gecirilmistir. Bu durumun olasi risklerini minimize etmek amaciyla kayit altina alinan
goriismeler veriyi toplayan arastirmaci tarafindan once goriismenin yapildigi dilde
(Tunus’ca) yaziya ge¢irilmistir. Daha sonra goriismenin yapildig: dilde yaziya gecirilen
bu goriismeler Tiirkgeye cevrilmistir. Verilerin analizi Tiirk¢e ceviriler iizerinden

gerceklestirilmistir.

Tirkgeye ¢evirilen verilerin analizi veri toplayan Tunuslu arastirmaci ve akademik
yonlendirici olan kisi ile birlikte gerceklestirilmistir. Veri analizinin, iki aragtirmacinin
birlikte calismasiyla gerceklestirilmesindeki amag, ana dilleri Tiirk¢e ve Tunus’¢a olan
iki arastirmacinin ¢eviri esnasinda olabilecek anlam kayma ve kayiplarmi karsilikli

tartisarak minimize etmektir.

Miilakat ile toplanan veriler igcerik analizine tabi tutulmustur. Ancak burada igerik
analizine baglanirken klasik bir baslama (kodlar olusturma-temalarin olusturulmasi
seklinde) yapilmamistir. Bunun temel nedeni daha oncede ifade edildigi gibi miilakat
yapilan kisilerin bazi sorulara Fransizca bazi sorulara Arapga cevap vermeleridir. (Bu
dil Tunuslular tarafindan Tunus’ca olarak nitelendirilmektedir). Eger miilakat yapilan
kisiler ayni sorulara Fransizca ve ayni sorulara Arapga cevap verselerdi, belki kod
olusturma miimkiin olabilirdi. Ancak her bir goriismeci kendi inisiyatifi dogrultusunda
sorulara cevap verirken bazen Fransizca bazen de Arapg¢a konusmustur. Bu nedenle
icerik analizine yon verecek ortak kodlarin olusturulmasi miimkiin olmamustir.
Arastirma tasarlanirken ve arastirma sorular1 olusturulurken bu durum 6n goriilmiis bu
nedenle arastirma sorularinin hazirlanmasinda ¢ok titiz davranilmis ve sorular bu durum
g0z oOniine alinarak hazirlanmistir. Zaten miilakat yontemi olarak bigimsel miilakatin
secilmesinin en dnemli nedeni de bu durumdur. Sorular miilakat yapilacak kisilerin
climleye “evet” veya “hayw” seklinde baslamalarini saglamak iizere “boyle oldugunu
diistintiyor musunuz”, “sizce boyle bir sey olmasi miimkiin miidiir”, “size gore bu
durum onemli ve belirleyici midir” seklinde sorulmustur. Buradaki amag dildeki “evet”
veya “hayir” kelimelerinden sonra gelecek climleye odaklanarak, miilakat yapilan

kisilerin diistincelerindeki anlami ve vurguyu yakalamaktadir. Yani veriler analiz

68



edilirken kolaylik olmas1 agisindan evet ve hayirdan sonraki veya onceki climlelere

odaklanarak analiz sistematigi olusturmaktir.

Bu anlatilanlar 1s18inda ilk olarak, miilakat yapilan kisilerin kendi dillerindeki
aciklamalar1 soru soru ¢evrilmistir. Daha sonra her bir soruya verilen cevaplar “evet”,
“hayir”, “olabilir” gibi standart kelimeleri takip eden ifadeler iizerinden iz siiriilerek
bu kelimeleri ¢evreleyen ciimlelere odaklanilmis ve bu cilimlelerin vurgularindan
hareketle temalar olusturulmustur. Olusturulan bu temalar, arastirmaya yon veren
sorular 1ile iligkilendirilerek yorumlanmistir. Miilakat yapilan kisilerin miilakat
sorularma verdikleri yanitlar ve bu yanitlardan hareketle olusturulan biitiin temalar, bu
temalarin olusturulmasia olanak taniyan ifadeleri gosterir bigimde tablolar halinde
verilmistir. Ayrica arastirmada izlenen icerik analizine iligkin silire¢ asagidaki sekilden

de izlenebilir.
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3.2.1. Miilakat Yapilanlara Iliskin Demografik Analizler

Tablo S
Katilmeilarin Cinsiyet Dagilimlar:
Kadin Erkek
4 8

Miilakat yapilan kisilerin 4 tanesi bayan 8 tanesi erkektir. 2014 yili istatistiklerine gore
Tunus'taki toplam bayan nufusunu %25'i aktif olarak ¢alismaktadir. Bu oran calismada
ayni1 sekilde temsil edilmektedir. Miilakat yapilan kisilerin sayisal dagilimlar1 g6z 6niine
alindiginda, bayanlarin ve erkeklerin sosyal medya temelindeki etkilesim deneyimleri

ile ilgili olarak karsilastirmali bir analiz yapmak miimkiindjir.

3.2.2. Miilakat Yapilan Kisilerin Yas Dagilimlar:

Tablo 6
Miilakat Yapilan Kisilerin Yaslar
Yas Gruplan Kisi Sayis1
27-32 4
33-38 2
39-44 3
45-50 2
51-56 1

Miilakat yapilan kisilerin yas dagilimlari goz oniine alindiginda miilakat yapilan 12
kisiden 9 tanesinin 27-44 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Tunus temelinde
diisiiniildigiinde belirtilen yas araligindaki bireylerin dijital teknolojiye adapte olduklari
ve Ozellikle interneti ve internet temelli mesleki uygulamalar1 yogun olarak kullanmig
olduklar1 sdylenebilir. Miilakat yapilan kisilerden iki tanesi ise 45-50 yas araligindadir.
Bu yas gurubundakiler is ve 6zel yasamlarinda interneti ve sosyal medyay1 gerektigi
sekilde kullanabilmektedirler. Ancak sosyal medyada gegcirdikleri zaman ve dijital
okuryazarliklar1 27-44 yas gurubuna gore daha diisiiktiir. Miilakat yapilan bir kisi ise
51-56 yas gurubundadir. Bu yas gurubundaki kisi sosyal medya kullanmasina ragmen
dijital okuryazarlig1 diger yas gruplarina gore oldukca diisiiktiir. Bu analizler 1s18inda

miilakat yapilan kisilerin yas dagilimlar1 géz oniine alindiginda, bu kisilerin arastirma
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sorular1 baglaminda ihtiya¢ duyulan verilerin toplanmasi i¢in uygun yas gruplarinda

olduklar1 sdylenebilir.

3.2.3. Miilakat Yapilan Kisilerin Egitim Diizeyleri

Tablo 7
Miilakat Yapilan Kisilerin Egitim Durumlar:
Diizey Lisans Yiiksek Lisans Doktora
Egitim Alam
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 4
Muhasabe/Isletme 3
Ingilizce, Uluslararas: Iliskiler 1
BT Y0Onetimi 1
Maliye 1
Hukuk 1
Yonetim ve I¢ denetim 1

Miilakat yapilan kisilerden 4 tanesi insan kaynaklar1 yonetimi konusunda formel egitim
almis, bu konuda yiiksek lisans derecesine sahip kisilerdir. 3 tanesi muhasebe ve isletme
egitimi almislardir. Digerleri de uluslararast iliskiler, hukuk, yoOnetim, bilisim
teknolojileri alaninda egitim almislardir. Gorlisme yapilanlar arasindan bir kisi yonetim
alaninda yurt disinda doktora yapmistir. Goriisme yapilan kisilerin egitim alanlar1 goz
Oniine alindiginda, isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgilenen kisilerin farkli
disiplinlerde egitim almis olduklar1 goriilmektedir. Bu durum, Tunus’ta insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak heniiz formel egitim temelli bir uzmanlasmaya
gidilmedigini gostermektedir. Bunun yaninda, goriigme yapilan kisilerin igletmelerin en
tecriibeli ve en yetkili kisileri olmalar1 ve isletmedeki biitlin is siireclerini ve
gerekliliklerini  biliyor olmalari, insan kaynaklar1i yOnetimine verilen Onemi

gostermektedir.
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3.2.4. Miilakat Yapilan Kisilerin Isletmedeki Resmi Gorevleri

Tablo 8
Miilakat Yapilan Kisilerin isletmedeki Resmi Gorevleri
Siire (Yil) 0-4 5-9

Gorev
Ucret ve Personel 1
Y Oneticisi
IK Yoéneticisi 4 1
Ise Alim ve IK gelistirme 1
Yoneticisi
Genel Miidiir 2
Ise Alim ve Yerlestirme 1
Ise Alim Yoéneticisi 1

Miilakat yapilan kisiler, isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak farkli
unvanlarla nitelendirilmislerdir. Ancak, farkli unvanlarla nitelenseler de hepsi is goren
tedarigi ve se¢imi konusunda hem siireci takip eden hem de siireci yoneten ve siireg
sonucunda da nihai karar yetkisini ellerinde bulunduran kisilerdir. Miilakat yapilan
kisilerden dort tanesi insan kaynaklar1 yoneticisi, bir tanesi licret ve personel yoneticisi,
iki tanesi biitiin insan kaynaklari siiregleri ile ilgili nihai karar1 veren genel miidiir, bir
tanesi igse alim ve yerlestirme yOneticisi ve bir tanesi de ise alim yoneticisi unvanlarina
sahiptir. Miilakat yapilan kisilerin, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak farkl
unvanlart ile nitelendirilmeleri, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak Tunus'ta
heniiz ortak bir sdylemin olusmadigini géstermektedir. Ulkenin kapitalistlesme siireci
g0z oniine alindiginda, ortak kavramlar iizerinden bir sdylemin olugsmasinin biraz zaman

alacag1 soylenebilir.
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3.2.5. Miilakat Yapilan Kisilerin Kullanmis Olduklar1 Sosyal Medyalar

Tablo 9
Miilakat Yapilan Kisilerin Kullanmis Olduklar1 Sosyal Medyalar
Sosyal Facebook | LinkedIn | Viadeo | Twitter | Instagram | Xing
Medya
Kullanicilarin 12 10 3 3 3 1
Sayisi
Tablo 10
Yas Gruplar: Ve Sosyal Medyada Geg¢irlen Ortalama Zaman
Yas Gruplan Ortalama Zaman
27-32 3-4
33-38 1.5-2
39-44 1-1.5
45-50 1-1.5
51-56 1-1.5

Miilakat yapilan kisilerin tamami aktif birer Facebook kullanicisidir. 40 yasin
iizerindekiler glinde ortalama bir saat sosyal medyada vakit gegirmektedir. 25-35
yasindakiler ise, giinde ortalama 3-4 saat farkli sosyal medya alanlarinda vakit
gecirmektedirler. Bir baska ifadeyle, genglerde sosyal medya kullanim1 ¢ok daha yogun
oldugu soylenebilir. Miilakat yapilan kisilerden on tanesi, Facebook ile birlikte
profesyonel sosyal medya olarak goriilen LinkedIn kullanmaktadir. Ug tanesi ise,
Facebook ve LinkedIn ek olarak yine profesyonel bir sosyal medya olan Viadeo da
kullanmaktadirlar. Ug kisi de Facebook, LinkedIn, Viadeo ek olarak Instagram ve
Twitter da kullanmaktadirlar. Bir kisi de, bu sosyal medya tiirlerine ek olarak Xing
kullanmaktadir. Miilakat yapilan kisilerin kullanmis olduklart sosyal medyalar g6z
ontline alindiginda, 6zellikle 27-32 ve 33-38 yas araligindaki kisilerin hem yogun hem

de ¢ok yonlii bir sosyal medya kullanicisi oldugu sdylenebilir.
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3.2.6. Sosyal Medyanin Yasamsal Tercihler Ve Yasama Iliskin Diisiinceler
Uzerindeki Etkisi

Tablo 11

Sosyal Medyanin Yasamsal Tercihler ve Yasama Iliskin Diisiinceler Uzerindeki

Etkisine iliskin Temalar

Miilakatlar

Cevaplar

Temalar

M1

Hayir diigtinmiiyorum, fakat sosyal aglarin avantajt
't" zamaninda bilgi sahibi olmak ve yenilik takip
etmek dolaysiyla hizla bilgi sahip olmak
miimkiindiir.

M2

Hayir, SM yasamsal tercihlerimde beni etkilenmiyor.

M3

Bazen siyasi diizeyde, secimlerimi degistirebilir,
mesela Facebook'ta okudugum bazi makaleler
diisiincelerim degistirmistir. Ozellikle simdi, sadece
politika ile ilgili paylasimlar goriiyoruz... O yilizden
etkilenir

M4

Evet, evet ozellikle Linkedin ya da Viadeo'daki var
olan videolar orada 1K konular1 ile ilgili uzmanlarin
gortisleri ve ifadelerini veya giinlik yasam ile ilgili
her hangi bir konu (siyaset, politika ve ekonomi)
bulabiliriz. Ayn1 zamanda alintilar bir IK y&netici
olarak bana ilham verir.

M5

Tabii ki, glinimiizde ister istemez SM en Onemli
medayalardan biridir; hizli ve giincel. Bence artik
televizyon, radyo, gezetelerden vazgegebiliriz. Ama
sosyal medyalardan vazgegemiyoruz. Dolaysiyla
tercihlerimizde ve diistincelerimizde bir degisiklige
neden olabilir. Evet ozellikle siyasi diizeyde; bu
konu ile ilgili gordiigimiiz paylasimlar bir sekilde
bizi etkilenir.

Meé

Evet, zaten paylasma ilerlemedir, Fransiz bir atas6z
var "sadece aptallar disiincelerini degismez."
Dolaysiyla hem g¢evremiz ve SM bizi etkiliyor...
Eskiden bize diyorlar ki "bilgileri tutan kimse, giicii
tutar." Simdi ise "bilgileri paylasan kimse, giici
tutar" yani ¢ok tabii 6greniyoruz, siyasal ve sosyal
yasama yonelik diisiincelerimiz degisiyor ve
ilerliyoruz.

M7

Evet, degisiklikler oldu. Linkedin'deki paylasimlar
ama Facebook'tak olanlar hayir ¢linkii kisisel/6zel
bir agdir "Evet Kkisisel diizeyinde" evet etkiliyor.
Ciinkii bilgi, fotograflar... paylasimlari insan
iizerinde bir etkisi vardir, bir sekilde kisi ile ilgili bir
izlenim veriyor. Ama goriislerimi degistirmedi.

M8

Bilimsel paylasimlardan  bahsediyorsak, evet
diisiincelerimde bir degisiklige neden olabilir.

M9

Evet SM, tercihlerimde ve diisiincelerimde bir
degisiklige neden olur. Simdi somut bir 6rnek
veremem. Ama okudugum her seyi dogruysa bir
sekilde beni etkilenir.

M10

Evet, kesinlikle ¢iinkii cesitli bilgi kaynaklardir
dolayisiyla bilyilk bir aday havuzu olusturmaya
yardime1 olur ve bdylece farkli profiller bulabiliriz.
Secimlerimiz rahat bir sekilde yapabiliriz.

Tema 1
Sosyal medyanin siyasal
diistinceleri sekillendirici ve
degistirici etkisi

Tema 2
Sosyal medyanin yagsamsal
diizlemdeki diisiinceler tizerindeki
etkisi
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Tablo 11°’in Devami

Mi11 Evet, Kkesinlikle, SM davramislarim etkilenir.
Ciinkii bence kiiltiirel karigimidir o yiizden ister
istemez etkilenir. Mesela ben arkeoloji amatdriim,
yeni arastirmalar, diinyanin gizemlerini vb takip
ediyorum. Bunlar bir sekilde diisiincelerimi etkilenir.

M12 Aslinda SM (Facebook gibi) degil daha ¢ok
profesyonel sosyal medyalar, o6zellikle LinkedIn,
vizyonumu degistirmistir. ilk basta IKY Lisansini
yaptim sonra c¢aligmaya basladim. O senede
LinkedIn'deki bir siiri makaleler okudm, fikrimi
degistirdim ve Yiiksek Lisansi devam ettim.

Tablo 11 incelendiginde miilakat yapilan katilimcilardan sadece iki tanesi, sosyal
medyanin kendi diisliince ve davraniglarini etkilemedigini ifade etmistir. On tanesi ise,
sosyal medyanin kendi diisiince ve davranislarini etkiledigini ifade etmislerdir. Sosyal
medyanin, kendilerini etkiledigi ifade eden bu on kisinin ifadelerinden iki tema tespit
edilmistir. Bu iki temadan bir tanesi etkilemenin yoniine vurgu yapan "sosyal medyanin
sivasal diigiinceleri sekillendirici ve degistirici etkisi” seklinde tespit edilmistir. Ikinci
tema ise, etkilemenin yoniine vurgu yapmayan "sosyal medyanin yasamsal diizlemdeki
diistinceler iizerindeki etkisi” seklinde daha genel bir temadir. Aslinda ifade edilen
ikinci genel tema birinci temay1 kapsamaktadir. Ancak verilerin analizi yapilirken daha
spesifik tespitler yapmak amaciyla ifadelerin yon belirten ve yon belirtmeyen seklinde

ayirilmasi ile daha dogru bir analiz yaklasimi olacagi diisintilmiistiir.

Miilakat yapilan kisilerin bu konudaki sdylemleri ve bu sdylemlerden hareketle
belirlenen temalar goz oniine alindiginda, bir kurum olarak sosyal medyanin insanlarin
diisiinceleri ve yasamsal tercihleri {izerinde belirleyici oldugu sdylenebilir. Zaten
Tunus'ta sosyal medyanin siyasal devrimde oynadigi rol goz Oniine alindiginda, bir

kurum olarak Tunus'ta 6nemli bir etkinligi rahatlikla sdylenebilir.

3.2.7. Sosyal Medya Paylasimlarinin insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Meslekleri
Ile Tlgili Olarak Yeni Seyler Ogrenme Ve Yeni Normlar Edinme Uzerindeki Etkisi

Miilakat yapilan kisilerin sosyal medyanin meslekleri ile ilgili olarak yeni seyler
ogrenme, 0grendikleri hayata gecirme ve yeni mesleki normlarla tanisma konusundaki
etkisine dair ifadeleri analiz edildiginde, karsimiza iki tema ¢ikmaktadir. Bu temalardan
ilki "yeni teknikler ogrenme”dir. Miilakat yapilan kisiler, insan kaynaklar1 yonetimi

konusunda sosyal medya araciligiyla yeni bir takim teknikler 6grendiklerini ve bu
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konuda bilgilerini gelistigi yoniinde sdylemde bulunmuslardir. Genel anlamda, miilakat
yapilan kisilerin bu soruya verdikleri cevaplar bir biitlin icinde degerlendirildiginde, bir
kurum olarak sosyal medyanin mesleki gelisim ve meslekle ilgili yeni norm ve
kurallarin takibinde etkin olarak kullanildigi ve ayni meslegi yapan kisilerin yeni
uygulamalarmin kurumsallasmasinda énemli bir rol oynadigi sdylenebilir. Ikinci tema
ise "isletme i¢in ozellikle bazi pozisyonlarda ideal profilleri tespit etme yoniindeki etki"”
olarak tespit edilmistir. Miilakat yapilan kisilerin, bu temanin belirlenmesine olanak
tanityan ifadeleri goz oniine alindiginda, sosyal medyanin 6zellikle bazi pozisyonlar i¢in
ideal is goren havuzunun olusturulmasinda ve bu pozisyonlar i¢in ideal niteliklerin

belirlenmesinde sekillendirici bir kurum oldugu sdylenebilir.

Tablo 12
Sosyal Medya Paylasimlarinin Meslekleri ile ilgili Olarak Yeni Seyler Ogrenme
Ve Yeni Normlar Edinme Uzerindeki Etkisine fliskin Tespit Edilen Temalar

Miilakatlar Cevaplar Temalar

M1 Evet etk.iled.i. Yeni teknikler sahip olmak saglar. Tema 1
Bazen bir video ya da bir makale davranislarin
gercekten etkileyebilir. Ozellikle, ornegin,
gordiigiimiiz yurtdisinda kullamlan bazi teknikler.

Yeni teknikler 6grenme

Yani bu yeni tekniklerden esinlenebiliriz. Tema 2

M2 Dedigim gibi, en iyi profilleri arama konusunda Isletme i¢in 6zellikle bazi
bizi etkiliyor. Bu yonde LinkedIn biz c¢ok para pozisyonlarda ideal profilleri
kazandirir. Ise alim igin biitgemiz var ve senior tespit etme yoniindeki etki.

profilleri  artyoruz.  Eger  6zel  biirolardan
faydalancaksak ¢ok pahali olacaktir, dolaysiyla tiim
tedarik ve secim siirecleri kendimiz yapiyoruz.
Bunu isimiz igin bir gelistirme sayryorum, ben yavas
yavas bu yonetemi kullanmaya 6grendim.

M3 Cok nadir, ama mesela bazen sektoriimiizle ilgili
makaleler okuyorum. Yeni {iriinler piyasaya girdigini
goriiyorum. Sosyal medya araciigiyla edindigimiz
bilgiler planlarimizda bir takim degisikliklere
neden olabiliyor. Bu yonde yani.

M4 Yeni uygulamalar evet. Ozellikle ise alma ve egitim
seviyesinde ve st diizey profiller(seniors/top
management) i¢in... daha c¢ok "Headhunter"
yaklasimindayiz (en iyi profiller bulma); LinkedIn
ve Viadeo'daki beni ilgilendigi profilleri artyorum ve
direkt adayla temas kuruyorum. Seosyal medyadan
sonra artik Kklasik ise alma yaklasimlar1 tercih
etmiyoruz.

M5 Kesinlikle, 6zellikle sektoriimiizde (Yeni Bilisim
Teknolojileri) ve SM sayesinde son dakika
haberlerinden anmnda haberdar olabilirsin  ve
yenilikleri sahibi olabilirsin. Aym zamanda
SM'daki forumlar, problem ¢éziilme, yeni
iiriinler kesfetme ve yeni isbirlikcileri tanimaya
¢ok yardimei olur.
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Tablo 12°nin Devami

M6 Evet,sosyal medyalar  yoluyla  aradigimiz
profillere daha hizh bir sekilde ulasabiliriz ve bu
diger kanallar yoluyla daha ¢ok zaman alir.

M7 Evet, normal bir sey; 6zellikle LinkedIn veya Viadeo
kullanirken, zaten oradaki makaleler okurken ya da
paylasirken nasil olsa bilgilerini ve insan olarak da
seni zenginlestirecektir. Bir sekilde profesyonel
bilgilerini gelistiriyor.

MS8 Evet, ¢linkii LinkedIn adaylar bakimidan yeni anhk
bir  kaynagidir.  Adaylarla  direkt  temas
gecebiliyoruz. Hatta 6n secim yapabiliriz.

M9 Hayrr, ciinkd is agisindan SM'y1 hi¢ kullanmiyorum.
M10 Evet, kesinlikle etkiliyor
Mi11 Evet, 6zellikle dis kaynaklardan 'senior' profilleri ise

alimda, adaylar secerken SM bizi etkilemistir ve
hatta 6n secimlerde.

M12 Ashinda isimi ¢cok ama cok kolaylastirmistir. Her
hangi bir ise alim web sitesinde ilan koymak ihtiyag
duyulan elemani bulmak igin yeterli olmayabiliyor.
O yiizden LinkedIn yoluyla -bazen de Viadeo'da-
profilleri inceliyoruz.

3.2.8. Miilakat Yapilan Kisilerin Sosyal Medyay1 Bir Tedarik Araci Olarak Goriip
Gormediklerini iliskin Diisiinceleri

Tablo 13
Sosyal Medyanin Bir Tedarik Araci1 Olarak Goriinme Durumuna Iliskin Temalar

Miilakatlar Cevaplar Temalar

M1 Aslinda onlar1 daha ¢ok ise alim seviyesinde
kullaniyoruz. Mesela bir olay oldu, bir adayla
miilakatlar yaptik, ve ben bir aliskanligim var.

Facebook kullaniyorum, adayin adini aliyorum ve Tema 1
profiline giriyorum "miilakat sirasinda mi1?" Evet | Bir i goren tedarik araci olarak
ve terorist fotograflarim paylastigim fark ettim sosyal medya

dolaysiyla -miikemmel bir unsur olmasina
ragmen- basvurusunu reddettik. "Yetkiliydi yani”
Evet listede birinciydi ve bagvurusunu reddedildik
¢linkii asin fikirleri paylasiyordu.

Tema 2
[sgorenini uygunlugunu

arastirmasinda bir arag olarak

M2 Evet, personel tedarik araci olabilir. Sik sik
sosyal medya kullanimi

LinkedIn kullantyorum. Ancak Facebook'ta daha
once ilanlar yaptim ama hi¢ bir zaman donis
almadim.

M3 Bazen evet, ama benim i¢in iyi personel tedarik
araci olarak gérmiiyorum. Belki ¢linkii sektoriimiiz
biraz spesifik, o ylizden bu tiir araclar ve hatta 6zel
biirolardan is goren alamiyoruz c¢linkii aradigimiz
profiller bulamiyoruz. Daha ¢ok referanslar
kullaniyoruz.

M4 Evet, az 6nce verdigim 6rnek gibi, igse alim ve hatta
egitim konusunda bazen "haber kaynagi"'nda, beni
ilgilendiren bir egitim programi  buluyorum,
arastirtyorum, eger icerigini begenirsem egitime
bagvuruyorum. Benim igin etkili bir aractir, bazi
yoneticiler SM yoluyla ise alinmstir.
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Tablo 13’iin Devam

M5 Personel tedarik araci olarak gormiiyorum, ama
miiracaat edenler ve ilgili olarak bir veri kaynagi
seklinde sosyal medyayi kullaniyoruz.

M6 Evet, diger aracglar arsinda biridir. Yani hem
personel tedarik araci olarak hem de yetkinliker
arastirmak i¢in kullamhir. Glinimiizde ve
issizlikten dolayr bazen is ilanlarinmz sosyal
medyalarda paylasmay tercih ediyoruz

M7 Evet kullaniyoruz

M8 Kesinlikle evet, burada Facebook'tan
bahsetmiyorum. Ama LinkedIn evet etkili bir
personel tedarik aract olarak goriiyorum. Ciinkii her
zaman aradigim profilleri bulabilirim; isterse yeni
mezunlardan isterse onayli ve terciibeli kisiler.

M9 Bence hayir.

M10 Bazen evet, mesela bir kere bir is goren
Facebook'ta Total'a hakaret etmis. Tabii ki bu
normal bir davrams degil ve bizim i¢in Total is
goreni olarak sayilmaz. O donemde isi birakacakti
zaten yine de boyle paylasimlar kabul edilmez.

Mil1 Evet, SM bir personel tedarik araci olabilir.
Ozellikle senior profiller igin etkin bir tedarik araci
olarak kullaniyoruz

M12 Evet bir tedarik araci olarak kullanilabilir. Daha
once sOyledigim gibi, bazi profiller klasik yontemler
yoluyla bulunmasi imkansiz. Bu profiller i¢in
sosyal medya bir tedarik araci olarak
kullaniyoruz. Adaylarin arkadaslarini,
paylasimlarini ve ilgilerini sosyal medya araciligi
ile ogrenebiliyoruz. Bu nedenle sosyal medyayi
etkin bir tedarik araci olarak kabul ediyorum.

Miilakat yapilan kisilerin, sosyal medyay1 etkin bir tedarik araci olarak kullanip
kullanmadiklarma iligkin ifadeleri incelendiginde, sadece bir kisi sosyal medyay1 bir
tedarik araci olarak kullanmadigini, bir kisinin de faaliyette bulunan endiistrinin
yapisina bagli olarak sosyal medyayi bir tedarik araci olarak kullanma gereksinim
hissetmedigini gdstermektedir (elektrik endiistrisinde faaliyet gostermektedir. Isletmede
¢ok az beyaz yakali calismaktadir. Ust diizey niteliklere sahip standart kisilere ihtiyag
duymaktadir. Bu kisilere sosyal medya aracilifi ile ulasmak pek miimkiin
olmamaktadir). Bu durum is goren tedarik kaynaklarini kullaniminda, faaliyette
bulunulan endiistrinin yapisinin ve ihtiya¢ duyulan is géren diizeyinin kullanilan tedarik
aracinda ve sosyal medyanin bir tedarik araci olarak kullanip kullanilmamasinda,
onemli bir belirleyici olabilecegine dair bir takim imalar da bulunmaktadir. Ancak bu
imanin farkli bir arastirma ile test edilmesi sonucunda bu konuda net bir takim seyler

sOylenebilir. Su anki veriler ile ancak bdylesi bir imanin oldugundan bahsedilebilir.
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Miilakat yapilan kisilerin, sosyal medyanin tedarik araci olarak kullanip
kullanilmadiklarina iliskin ifadelerinden hareketle iki tema olusturulmustur. Bu
temalardan ilki, sosyal medyanin bir tedarik araci olarak kullanildigina isaret eden "bir
is goren tedarik aract olarak sosyal medya" seklindeki temadir. Sosyal medya, 6zellikle
belli pozisyonlar i¢in (standardize olmus orta ve iist diizey pozisyonlar) etkin bir tedarik
araci olarak kullanilmaktadir. Aslinda miilakat yapilan kisilerin bu soruya iliskin
ifadelerindeki baz1 vurgular g6z 6niine alindiginda, ¢ok 6zel yeteneklerin gerekli oldugu
spesifik ve kritik onemdeki isler icin ve niteliksiz is alanlarindaki is gorenlerin
tedariginde sosyal medyanin bir tedarik araci olarak kullanilmadigina dair bazi1 imalara
rastlanmaktadir. Ancak bu konuda imanin oldugunun 6tesinde bir tespit yapmak i¢in
ayr1 bir spesifik arastirma yapmak gerekmektedir. Burada tespit edilen ikinci tema, "is
gorenin uygunlugunun arastirilmasinda bir arag olarak sosyal medya kullanimi" dir. Bu
tema, sosyal medyanin tedarik araci olarak kullanilmasinin yaninda, is géren havuzuna
dahil edilecek adaylarin bu havuzda yer alacak uygunluga sahip olup olmadiklarina
farkli boyutlar baglaminda incelenmesinde de kullanildigim gostermektedir. Ozetle,
miilakatlar vasitasiyla elde edilen veriler sosyal medyanin hem bir tedarik araci olarak
hem de is gorenlerin isletme i¢in uygunlugunun arastirilmasinda kullanildigina isaret

etmektedir.

3.2.9. Sosyal Medyanin s gorenlerle Ilgili Ahnan Kararlar Uzerindeki
Belirleyiciligi

Tablo 14 incelendiginde miilakat yapilan kisilerden ti¢ii (M3, M9, M10) sosyal medya
paylagimlariin is gorenlerle ilgili aldiklar1 kararlarda her hangi bir belirleyiciliginin
olmadigini ifade etmislerdir. Bunlardan biri (M3), sosyal medyay1 genel olarak etkin ve
faydali bir ara¢ olarak gormemektedir. Bu nedenle sosyal medyanin biitiin

etkilesimlerine genel olarak kapali biridir.
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Tablo 14
Sosyal Medyanin Is gorenlerle flgili Ahnan Kararlar Uzerindeki Belirleyiciligine
Mliskin Analizler Ve Olusturulan Temalar

Miilakatlar Cevaplar Temalar

M1 Terfi igin etkilenmiyor, aslinda Facebook'taki Tema
paylasimlar insanlarin diisiincelerini, takip ettikleri
seyleri v.b ile ilgili bir fikir sahip olmamza
yardim eder. Calisanlar/is gorenler hakkindaki
bakis acisimizi etkileyebilir. Ama uygulamada yani
degerlendirme sistemi -tasarlandigi gibi- bu tiir
kriterlerden uzaklastiriyoruz. Ama bir is géren/aday
ne diigiindiigiini, nasil fikirleri var sahip oluyoruz.
Etkiliyor ama degerlendirme seviyesinde degil
kisisel diizeyde diyelim. Mesela biliyorum ki o is
goren -Ornegin- futbolu seviyor ve magi seyretmek
i¢cin mesai bitmeden Once ¢ikabilir. Ya da mesela su
ya da bu siyasi partiyi seviyor.

Bir kurum olarak sosyal medyanin
is gorenlerle ilgili baz1 kararlar
alinmasinda bir veri kaynagi
olarak kullanimi

M2 Sosyal medyanin bu  konudaki etkileme
potansiyelini kabul ediyorum. Yalniz bu yonde
kullanmiyorum.

M3 Hayir, asla bence onemli degil. Zaten herkes ayni
seyler paylasiyor. Yani benim i¢in SM etkili
olmuyor.

M4 LinkedIn'de arastiriyorum, paylasimlara bakiyorum,

buradaki paylasimlar is gorenler ile ilgili bazi
fikirlere ulasmam saghyor. Ancak kesin karari
tamamen sosyal medyadan hareketle vermiyorum.

M5 (11 ve 12.soru)Evet. Sosyal medya paylasimlari
zaman zaman is gorenler ile ilgili aldigim
kararlarda etkili olabiliyor. Mesela bir satig
gorevlisi alacagim eger fark ederim ki her giin isten
sonra bir bara gidiyor olmaz. Ciinkii saat 15.00'dan
sonra konsantre olmayacak sadece kiminle, nereye
falan diisiinecek. Ya da bir kasiyer moday1 ¢ok
seviyor ve ayda 500 dinar aliyor tabii ki ¢almay1
egilimi olacaktir sonra neden ¢ald1 diye soramayiz...
Yani evet secimlerimi etkilenir ve bir bilgi
kaynagi olarak goriiyorum.

M6 Sosyal medyalardaki paylasimlar zaman zaman is
goren kararlari iizerinde etkileme potansieyline
sahipler. Eger bir kisi diirlist ise SM onun kisilige
yansitabilir.

M7 Evet, c¢iinkii LinkedIn'de ya da Viadeo'daki
paylasimlar zaman zaman is gorenler ile ilgili
kararlarimiz iizerinde etkili oluyor. Ancak biitiin
kararlar iizerinde degil Ornegin personelle ilgili
olarak verecegimiz terfi karalarinda etkili degil.
Ancak is goren secimi ve alimi konusunda etkili
olabiliyor.

MS Bazen evet. Ciinkii bazi insanlar artik LinkedIn,
Facebook gibi kullaniyorlar. Mesela bir kisi bana
istek gonderiyor eger iyi bir profili varsa ama
LinkedIn'i anlattigim gibi kullaniyorsa evet kararim
iizerinde etkili olabilir. Yani benim i¢in 6nemli olan
profesyonel yon ve kisisel yonleri karigtirmamak
lazim.

M9 Hayir, sosyal medya geg¢ilmez smirlardir. Yani bir
insanin ne paylastifi, arkadaslar1 kim olduklar1 gibi
detaylar beni ilgilendirmez.

81




Tablo 14°iin Devam

M10 Ben bu anlamda sosyal medyayr kullanmiyorum.
Bence her insan 06zgiirdiir, ne paylasmak istiyorsa
paylassin, ben bir paylasim yapacaksam eger bu
kimi gorecek diye disiinmiiyorum. Ayni sekilde
diger insanlar da Oyle bence, yoksa kisilerin 6zel
hayatlarina dokunacagiz... Hayir.

M11 Sosyal medya is gorenlerle ilgili kararlarimiz
iizerinde etkili olmaktadir. Ancak bu etki biitiin
alanlar1 kaplamamaktadir. Biz genel olarak bankanin
imajini zedeleyecek veya ektrem siyasi, dini
paylasimlarda bulunanlarla ¢alismak istemiyoruz. Bu
nedenle bu tiir paylasimlarda bulunanlar1 uyariyor
daha duyarli olmalarini tavsiye ediyoruz.

M12 Evet, bazen diisiinceler, insan paylastig1 seyler,
kisiligi yansitiyor ve ozellikle kurum Kiiltiirii
kisinin  Kkiiltiiriine, degerlerine uygun olup
olmadigim bilmemizi sagliyor. Profesyonel sosyal
medyalar hatta baska kanallardan gelen adayliklar
icin profesyonel sosyal medyalardaki profillerini
aragtirryoruz.

Diger ikisi ise (M9 ve M10), sosyal medyayi kisilerin 6zel alan1 olarak gérmektedirler.
Bu nedenle burada yapilan paylagimlarin baska bir amagla takip edilmesini 6zel hayata
miidahale olarak yorumlamaktadirlar. M3, M9 ve M10'nun ifadeleri, kisinin kararlari
iizerinde sosyal medyanin etkileme potansiyelini kisinin hayata ve sosyal medyaya
bakisina gore degistigine dair bir takim imalar da bulunmaktadir. Ancak bu imanin
netlesmesi ve belli boyutlar baglaminda somutlastirilmasi i¢in bu konu temelinde 6zel

aragtirmalar yapilmalidir.

Miilakat yapilan 9 kisinin bu soruya iliskin ifadeleri incelendiginde ortaya "bir kurum
olarak sosyal medyanin is gorenlerle ilgili bazi kararlar alinmasinda bir veri kaynagi
olarak kullanim:" seklinde bir tema ¢ikmaktadir. Miilakat yapilan kisilerin ifadeleri goz
onlinde aldiginda cok ekstrem olmadiklar1 siirece sosyal medya paylasimlarinin
yoneticilerin is gorenlerle ilgili kararlarinda tek belirleyici olmadigi ancak is gorenlerle

ilgili kararlarin alinmasinda énemli bir veri kaynagi olarak islev tistlendigi sdylenebilir.
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3.2.10. Arastirma-Kontrol ve Test Amach Olarak Sosyal Medyanin Bir Bilgi
Kaynagi Olarak Kullanim

Tablo 15
Arastirma-Kontrol ve Test Amach Olarak Sosyal Medyanin Bir Bilgi Kaynag
Olarak Kullanimina Yonelik Analizler ve Olusturulan Temalar

Miilakatlar Cevaplar Temalar
M1 Evet, daha 6nce sdyledigim gibi. Tema 1
M2 Hayir, ¢linkii Tunuslular daha ¢ok o6zel SM Sosyal medyaya kars1 bakisin
kullaniyorlar-Facebook, Instagram gibi- LinkedIn sosyal medya paylasimlari ve
sadece CV birakmak i¢in kullaniliyor. Burada o sosyal medya etkileme giicii
yiizden bence profesyonel SM bir kisinin iizerinde belirleyiciligi.

ozelliklerini yansitmiyor. (Potansiyeli kabul ediyor

ama kendisi kullanmiyor.) Tema 2

M3 Hayir, dedigim gibi bence SM insanin kisiligini
yansitmiyor. Ben miilakatlarda kisinin davranislari,
soyledikleri ve tepkilerinden onlar hakkinda bilgi
sahibi olabilirim.

Sosyal medyanin bir bilgi kaynagi
olarak kullanimi.

M4 Profesyonel sosyal medyalar1 bir kaynak olarak
kullamyorum. Ozellikle profillerin karsilastirma
yaplyorum.

M5 Evet Olabiliyor

M6 Evet bir bilgi kaynagidir. Ama dedigim gibi

ihtiyatla kullanilmasi lazim, ve her zaman her seyi
kontrol etmemiz lazim (diplomalar, referanslar...)
"Peki kisisel paylasimlardan bahsedersek?" tabii ki
adayin paylastig1 videolar, fotograflar, yorumlart ...
tiim bunlar aday hakkinda bilgi sahibi olmamiza
yardimeci olur.

M7 Soyledigim gibi, Profesyonel sosyal medyalar
evet, 6zel sosyal medyalar hayir.
M8 Almacagi pozisyona gore evet, biz zaten burada

herhangi bir pozisyon i¢in alacagimiz is goérenler
mutlaka psiko-teknik testlerden gegiriyorlar. Hem
de psikologlarimiz var onlar bize, bir kisi bir
pozisyon i¢in ve kurum kiiltiirline uyumlu olup
olmadigini soyliiyor.

M9 Diger sorular i¢in de cevabim hayir ¢linkii bence
SM ¢ok 6zel bir seydir. Her insan Ozgiirdiir. Ne
istedigi paylasabilir ve bir isveren olarak bunlara
bakmak ya da arstirmak bir hak degildir.

M10 Bizim i¢in Onemli olan profesyonel yonleri, ne
disiiniiyor, dini vb kriterler bizi ilgilendirmez.

Mi11 Dedigim gibi baz1 durumlarda evet.

M12 Evet, sana anlattifim gibi, genellikle bir adayin

kisiligi detayli bir sekilde bilmek i¢in sosyal medya
kullaniyoruz. "LinkedIn bunu sagliyor mu? Ciinkii
daha cok profesyonel bir agdir" dogru profesyonel
bir agdir. Ancak insanlar onu yanlis bir sekilde
kullaniyor. Yani pek ¢ok profesyonel igerikler
paylasilmiyor daha cok kisisel seyler paylasiyorlar.

Tablo 15 incelendiginde, miilakat yapilan M2,M3, M9 ve MI10'un ifadelerinden

hareketle "sosyal medyaya karst bakisin sosyal medya paylasimlar: ve sosyal medya
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etkileme giicii tizerinde belirleyiciligi" seklinde bir tema olusturulmustur. Olusturulan
bu tema daha Once yapilan insanlarin sosyal hayata ve sosyal medyaya bakiginin, onu
degerlendirme egiliminde belirleyici oldugu yoniindeki tespiti desteklemektedir. Bu
tema altinda M2, sosyal medyanin insanlar {izerinde etkili olma potansiyelini kabul
etmekte, ancak kendisi iizerinde bdylesi bir etki giicli olmadigini ifade etmistir. M3 ise,
daha oncede kismen bahsedildigi gibi insanlarin sosyal medya paylagimlarin kendileri
hakkinda dogru c¢ikarimlar yapilabilecek nitelikte paylasimlar olmadigi yoniinde
ifadelerde bulunmustur. Aslinda M3'e gore, insanlarin sosyal medya paylasimlarinin
kendileri ile ilgili gergekligi yansitma potansiyeli ¢ok yliksek degildir. M9 ve M10'a
gore ise, sosyal medya tamamen kisisel bir alandir. Buradaki paylasimlara saygi
duyulmalidir. Bu paylasimlar baska bir amac i¢in kullanilmamalidir. Aslinda M9 ve
MI10 sosyal medyanin etkileme giiciinii kesin olarak reddetmemektedirler. Ancak
prensip olarak farkli bir amag i¢in kullanimina karsidirlar.

Burada ortaya ¢ikan ikinci tema, "sosyal medyanin bir bilgi kaynagi olarak kullanimi"
seklindedir. Miilakat yapilan kisilerden M1, M4, M5, M6, M7, M8, M11 ve M12 sosyal
medya paylagimlarini arastirma, test, kontrol amagli bilgi kaynagi olarak
kullanmaktadirlar. Genel olarak buradaki paylasimlar araciligiyla elde edilen bilgiler
nihai karari tek basina etkilememekte ama alinacak kararda bir dayanak noktast olarak
kullanmaktadirlar. Ortaya ¢ikan tema, bir kurum olarak sosyal medyanin is gorenlerle
ilgili baz1 kararlar alinmasinda, bir veri kaynagi olarak kullanimi seklinde sosyal
medyanin is gorenlerle ilgili kararlar iizerinde belirleyiciligi ile ilgili analizlerde ortaya

cikan temay1 desteklemektedir.
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3.2.11. Sosyal Medya Paylasgimlarinin ise Almama Karar1 Uzerinde Belirleyiciligi

Tablo 16

Sosyal Medya Paylasimlarinin ise Almama Karar1 Uzerinde Belirleyiciligine
Iliskin Analizler ve Olusturulan Temalar

Miilakatlar

Cevaplar

Temalar

M1

Evet (isletme icin uygun kisi olup olmadig:
konusunda sosyal medya paylasimlari belirleyici
oluyor.)

M2

Hayir, sosyal medyanimn etkisini kabul ediyorum
ancak ben etkilenmiyorum.

M3

Hayir, ¢linkii bu yonde kullanmiyorum.

M4

Hayir, su ana kadar etkili olmadi ama sosyal medya
paylasimlarim  takip ediyor ve inceliyorum.
Yaklagimim -ise alim konusunda- LinkedIn ve ya
Viadeo profilleri arastirtyorum, miimkiinse ikisi de
sonra iki profileri karsilagtirtyorum (tenakuz var mi
yok mu diye kontrol ediyorum),

MS

Evet, onayhyorum. Gegen hafta oldu. B2B satig
gorevlisine ihtiyacimiz vardi, ve biiyiik hesaplar
lizerinde ¢alisacakti. Bir kadin bana tavsiye edildi,
Dubai'de bir deyimi varmis, dil konusunda sorunu
yokmus. Ama paylastig1 seyler ve 6zellikle paylastigi
saatler "mesai igerisinde mi?" 6gleden 6nce kalkmaz
mesela ve gece saat 3.00'a kadar paylasiyor ve gegis
donemide degil calistifi zaman da Oyle, yani bence
bu tlir insanlar zaman baskist altinda ¢alisamaz. Bu
sadece paylastigi vakitlerden bahsettim, ne tiir
paylasimlar sdylemedim, ve agikcasi bu yiizden ise
alma kararindan vazgectim. Yani CV ve miilakat ¢ok
iyiydi ama Facebook'ta baska bir sey gérdiim.

M6

Uygulamada hayir olmadi. Ama gelecekte evet bu
duruma karst1 kasiya  Kkalabilirim.  Zaten
paylastiklarindan dolayi, birkac arkadas engelledim.

M7

Hayir. Su ana kadar etkili olamadi ama profesyonel
sosyal medya paylasimlarini inceliyorum.

Tema
Ise alma karar iizerinde bir 6n
eleme araci olarak sosyal medya
kullanim.

M8

Evet su durumlarda olabilir. (olmadi ama olursa)
eger bir kisi Grubumuz ve Holding ile ilgili kotii
seyler paylastyorsa bu durumda evet reddedebiliriz.

M9

Prensip olarak sosyal medyanin bu amagla
kullanmasina karsi.

M10

Hayrr, asla.

M11

Hayir, su ana kadar olmadi. Ancak sosyal medya
paylasimlari bir bilgi kaynag olarak
kullaniyorum.

M12

Evet ama on se¢cim kararinda belirleyici
olmaktadir.

Aslinda bu soru, sosyal medyanin insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan arastirma,

kontrol ve test amacl olarak kullanimi ve sosyal medyanin is goérenlerle ilgili alinan

kararlar lizerindeki belirleyiciligine iliskin miilakat yapilanlarin ifadelerindeki tutarlig

ortaya cikarmak amaciyla sorulmustur. Calismanin daha onceki kisimlarinda ifade

edildigi gibi bu test sorulari ile toplanan verilerin giivenirligi saglanmaya calisilmistir.
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M2, M3, M9 ve M10'un bu soruya vermis oldugu cevaplar, daha dnce sosyal medyaya
kars1 bakisin sosyal medya paylasimlart ve sosyal medya etkileme giicii ilizerinde
belirleyiciligi seklinde olusturulan temayi desteklemektedir. Miilakat yapilan diger
kisilerin bu soruya verdikleri cevaplardan hareketle "ise alma karari iizerinde bir on
eleme aract olarak sosyal medya kullanimi” seklinde bir tema olusturulabilir. Sosyal
medya insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan is goren adaylarinin ise alim karari
verilmesinde bir parametre olarak degerlendirilmektedir. Ancak goriisme yapilan
kisilerden somut olarak sadece M1, M5, M8 ve M12'nin bir i goreni ise almama karari
iizerinde belirleyici olmustur. Digerleri, is goren adaylarinin paylasimlarini
incelemiglerdir. Ama bu paylasimlar da, is gorenler ise almama yoniinde karar
almalarma neden olacak bir paylasim tespit etmemislerdir. Ozetle, sosyal medya
paylasimlart i gorenlerle ilgili ise alim ya da alinmama kararmin verilmesinde
basvurulan kaynaklardan biri konumundadir. Ancak insanlarin sosyal medyaya

bakiglarinin bu konuya iligkin yaklagimlarini belirledigini ifade etmek gerekmektedir.

3.3.12. isgoren Tedarigi ve ise Alm Kararlarinin Verilmesinde Sosyal Medya
Paylasimlarimin Kullanimi

Tablo 17
Isgoren Tedarigi ve ise Alma Kararlarinin Verilmesinde Sosyal Medya
Paylasimlarimin Kullanimina Yonelik Olusturulan Temalar

Miilakatlar Cevaplar Temalar

M1 Acikcas1 evet, halihazirda ve devrimden sonra Tema 1
evet. Yani artik asir1 veya gosterisli fikirler sahip
olan adaylar1 ise alamayiz. Simdi glivenilir insanlart
artyoruz. Ama bu tir insanlar azdir. Simdi bir
calisanin bu miktarin ¢aldigini duyuyoruz. Bizde bir

Bir tedarik araci olarak sosyal
medya kullanimi

olay olmustur - bir i¢ bilgi- ¢alisanlarin ogulart Tema 2
bizden c¢aliyorlar. O yiizden artik entelektiiel [s goren adaylarmin beyan ettigi
diizeyi ve becerileri yam sira giivenilir insanlar bilgilerin is goren se¢im
artyoruz ve burada SM bize yardimer olabilir. | asamasinda dogrulugunu test etmek
Yani bir kisinin paylasimlarindan | ve is goren ile ilgili daha ayrmtilt
begenilerinden ve genellikle arkadashk yaptig1 | bilgilere edinmek amacryla sosyal
kisiler bize adaym Kkisiligi hakkinda oOnemli medya kullanimu.
bilgiler verebiliyor.

M2 Evet eger LinkedIn'den bahsediyorsak ve eger diger
sosyal medyalardan bahsediyorsak hayir.

M3 Hayir.

M4 Evet
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Tablo 17°nin Devam

M5 Biraz 6nce anlattigim gibi, bir personel tedarik araci
olarak gérmiiyorum. Ama karar alma konusunda iyi
bir aragtir. Yani sosyal medyay: bir tedarik araci
olarak kullanmiyorum ancak ise alma kararinda
inceleme, test etme, kontrol amach
kullaniyorum.

M6 Evet, dedigim  gibi  personel tedarigi
kolaylastirtyor. Ayni zamanda bir 6n se¢im
aracidir. Adaylarin psikolojileri ve davramslar:
hakkinda bilgi sahibi olabiliriz. Dolayisiyla ¢ok
faydali.

M7 Evet, kesinlikle, ¢linkii bir kag profile, CV'lere
bakabiliriz. Insanlarla -ise basvurmadilarsa bile-
profilerile ilgileniyorsak direkt temasa gecebiliriz.
Dolaysiyla evet ¢ok onemli bir aragtir. "LinkedIn
yoluyla ise alindigi is gorenler daha mu yetkili?"
Hayir, sart degil, her zaman CV'deki var olan
referanslar kontrol etmeliyiz. Ciinkii bunlara inanip
giivenemiyoruz. Kanitlayicilar bulamaliy1z.
Tanikliklar talep etmeliyiz. Yani sosyal medya bir
tedarikte kullanilan araclardan biri olabilecegi
gibi ise alim kararin verilmesinde adaym CV’nin
ve referanslarinin  test ve Kkontroliinde
kullanilabilir.

M8 Evet, ciinkii bazi profiller klasik kanallarda (is
bulma biirolari, is ilanlari...) bulamayiz, bu
durumlarda LinkedIn veya bazi web siteleri
kullaniyoruz.

M9 Sosyal medyanin bu amagla kullanilmasma &zel
hayata miidahale olarak gordiigim i¢in bu tiir
islerde sosyal medya paylasimlarinin dikkate
alinmasini dogru bulmuyorum.

M10 Evet,az 6nce dedigim gibi.

Mi11 Evet, benim i¢in 6nemli bir aractir ¢linkii ihtiyag
duydugumuz profilleri bulmaya yardimei olur.

M12 Evet, cok onemli bir aday havuzu, ozellikle ise

alimda -LinkedIn ve Viadeo'dan bahsediyorum
¢linkii benim i¢in bu konuda Facebook énemli degil
(insanlar dogru adlarni, gorevlerini
koymuyorlar...)- Ciinkii bazi profiller ve yetenekler
sadece orada bulabiliriz. Zaten LinkedIn profilimde
gorevimi koydugumda insanlar mesajlar atryorlar.
Ilgileniyoruz diye, elveriglilik var mi yok diye
soruyorlar. Bu insanlar1 yakindan tanimak firsati
olur ve bdylece aday havuzunu gelistirebiliriz. O
yizden bence ¢ok giicli bir tedarik ve se¢im
aracidir. Yani sosyal medya tedarik ve aym
zamanda secim karar1 verilmesinde is goren
adaymm beyan ettigi bilgilerin dogrulugunu test
edilmesinde de etkin bir aractir.

Bu soruda yine test amacli sorulmus bir sorudur. Bu sorudaki amag, katilimcilarin
sosyal medyanin is gorenlerle ilgili aliman kararlar iizerinde belirleyiciligi ve insan
kaynaklar1 yoneticilerinin sosyal medyayi bir tedarik araci olarak kullanma egilimlerini
ve aragtirma, kontrol ve test amacl olarak sosyal medyanin bir bilgi kaynagi olarak

kullanimina yonelik ifadelerini ve ifadelere gore olusturulan temalar: test etmektir. Bu
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soru temelinde belirlenen temalar onceki temalar1 destekler niteliktedir. Sosyal
medyanin, is goren tedarigi ve ise alim kararinin verilmesinde belirleyicigini ve
kullanimina iligskin soruya miilakat yapilan kisilerin verdigi cevaplar analiz edildiginde,
miilakat yapilan kigilerden on tanesinin sosyal medyay1 farkli diizeylerde de olsa bir is
goren tedarik araci ve ise alim kararlarinin verilmesinde, etkili olan bir test araci olarak
kullandiklar1 tespit edilmistir. Bu on kisinin ifadeleri analiz edildiginde iki tema ortaya
cikmaktadir. Birinci tema, "bir tedarik aract olarak sosyal medya kullanimi"
seklindedir. Ozellikle, LinkedIn gibi profesyonel sosyal medya paylasimlarmin
Facebook paylasimlarina oranla daha fazla dikkate alindigi miilakat yapilan kisilerin

ifadelerinden ¢ikartilabilir.

Burada belirlenen ikinci tema, "is géren adaylarimin beyan ettigi bilgilerin is goren
se¢im asamasinda dogrulugunu test etmek ve is goren ile ilgili daha ayrintili bilgiler
edinmek amaciyla sosyal medya kullanimi” seklindedir. Bu tema, sosyal medya
paylasimlarinin is goren ile ilgili nihai ise alma karar1 verilmeden 6nce is gorenin beyan
ettigi bilgilerin test edilmesi, i gorenin referanslarinin arastirilmasi ve is gorenin sahip
oldugu kisilik 6zellikleri ile ilgili daha detayli bilgi edinmek amaciyla kullanimina isaret
etmektedir. Bu durum g6z Oniine alindiginda, sosyal medya paylasimlarinin insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan aday bilgi havuzu ve bilgi test alani olarak

kullanildigin1 séyleyebiliriz.

M3 ve M9'un daha onceki sorulara verdikleri cevaplar gibi bu soruya da vermis
olduklar1 cevaplarda daha once belirlenmis olan, “sosyal medyaya karsi bakisin sosyal
medya paylasimlarinin ve sosyal medyanin etkileme giicii tizerindeki belirleyiciligi” ile

ilgili temay1 desteklemektedir.
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3.2.13. Sosyal Medya Kullanimi Sinirlari ve Sosyal Medyada Yapilan
Paylasimlarin Niteligi

Tablo 18

Sosyal Medya Kullanimi Sinirlar1 ve Sosyal Medyada Yapilan Paylasimlarin
Niteligine fliskin Analizler Ve Olusturulan Temalar

Miilakatlar

Cevaplar

Temalar

M1

Benim i¢in 6zel hayatimizi korumamz lazim, onun
disinda bilimsel makaleler, begendimiz seyler vb
paylasabiliriz ve tabii ki "nazardan" korunmamiz
lazim ¢iinkii bazen kendimizi kontrol edemiyoruz.

M2

LinkedIn tiim paylasimlar profesyonel olmahdir.
Ciinkii bazi insanlar 6zel seyler paylastyorlar (mesela
bir kisi yeni dogmus bebeginin fotografi koyuyor)
bence ¢ok sagma ve kabul edilmez. Ancak diger
sosyal medyalarda her sey paylasabiliriz.

M3

Insanlar1  incitebilecek  paylasimlardan  bence
uzaklagmak gerekir. Cok 6zel paylasimlardan da
uzaklasmak lazim (biri kisi nerden geldi, nereye
gidiyor, ne yapiyor, kimlerle takiliyor gibi bilgiler
bence gereksiz), bunun disinda makaleler, sarkilar
gibi seyler paylasiimali.

M4

Sinirlar var, ihtiyath bir insan olarak goriiyorum
kendimi, Facebook'ta nadiren Kisisel seyleri
paylasiyorum hatta LinkedIn ya da Viadeo'da.
Her zaman goézlem durumundayim. Bence
kullanmanin sinirlart vardir.

MS

Insanlarm  6zel  hayatlarma  etkilyebilecek
paylasimlar, ya da ahlaksiz olan seyler bence
paylasilmaz.

M6

Problem su, kotrol etmedigimiz bir ara¢ kullaniyoruz
o yiizden dikkatli olmaliyiz. Her sey paylasmamak
gerekiyor. Yani bence mesela terdrism veya siddet
ile ilgili videolar paylasimlar hi¢ bir anlami yoktur.
Kiiltiirel bir sey de degildir gereksiz yani. Bence ya
ahlaki simirlar ya da yasal simirlar vardir.

M7

Profesyonel sinirlardir, kisilerin 6zel hayatlarina
giremiyoruz. Tedariginde c¢cok profesyonel bir
bicimde davranmaliyiz. Ama biliyorum ¢ok insan
bunu yapar. Adaylarin Facebook profilerine
giriyorlar, inceliyorlar. Ama benim i¢in namussuz ve
patavatsizdir.

Tema 1
Sosyal medya kullaniminda bir
takim sinirlar ve dzel alanlar
tanimlamasi yapilmali.

Tema 2
Sosyal medya kullanimint
sekillendiren mesru paylasim
diizeyi ve bi¢imi olmasi
gerekliligi

M8

Tabii ki simirlarla kullanilmali. Bazi insanlar her
seyi paylasiyorlar bence 6zel hayatimizi korumamiz
lazim.

M9

i

M10

Ahlaka ve sirkete deginmedigi siirece her sey
paylasilabilir.

M11

Etik olan; degerlerimize ve geleneklerimize uygun
olan ve insana fayda verebilecek. Her seyi
paylasabiliriz. Ama sugluluk, terdérism ile ilgili

paylasimlardan uzak tutmaliyiz.
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Tablo 18’in Devami

M12 Bir kullanici olarak kesinlikle simirlar1 var, SM'da
her sey meydana ¢ikarmaya gerek yoktur. Bence iki
ucu keskin bigaktir. Aday daha goriiniir olabili,
insanlar kolaylikla onu taniyabilir. Adayligini
giincelleyebilir. Ama bazen bir sey paylasiyor- belli
bir durumda belli bir psykolojik halinde- o anda bir
igveren adayligini giiriiyor ve olumlu etkisi olumsuza
doniislir. "Peki igsveren olarak? simirlar yok mu?"
Isveren olarak tam tersi ciinkii aday1 taniyabilirim.
Her ne kadar seyler paylasiyorsa o kadar iyi "agik
kitap" gibi oluyor i¢inde her sey okuyabilirim. Simdi
egilim su: sirketler internet iizerinde aday1
arastirtyorlar. O yiizden  paylastiklarimiza,
begendigimiz seylere, yorumlarimza c¢ok dikkat
etmeliyiz.

Bu soru, miilakat yapilan kisilerin sosyal medyanin etkileme giicii ve sosyal medya
paylagimlarinin  sekillendiren insanlarin  sosyal medyada neler paylasip neler
paylasmamasi gerektigini belirleyen ve bu konuda insanlara baski yapan, onlarin
davraniglar1 iizerinde mesruiyet kaygisi olusturan bir diizlemin olup olmadigimni
belirlemek amaciyla sorulmustur. Miilakat yapilan kisilerin, bu soruya verdikleri
cevaplar ifade edilen alanla ilgili olarak iki temay1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu temalardan
ilki, "sosyal medya kullaniminda bir takim swmrlar ve o6zel alanlar tanmimlamast
yapilmali” olarak belirlenmistir. Bu temanin tespitine iligkin ifadeler kisisel bilgilerin ve
cok 0Ozel alanlarin sosyal medyada paylagilmasinin yadirgandigini ve mesru

goriilmedigine isaret etmektedir.

Aslinda miilakat yapilan kisilerin, sosyal medyadaki paylasimlarimin belli sinir
tanimlamalar1 seklinde yapilmasi gerektigi konusundaki agiklamalar1 ve bu agiklamalari
yaparken ki hal ve hareketleri, sosyal medyanin insanlar etkileme giiciinii ve bu giiciin
zaman zaman asirt olabildiginin kabul edildigini gostermektedir. Tespit edilen ikinci
tema olan, "sosyal medya kullanimini sekillendiren mesru paylasim diizeyi ve bigimi"
seklindeki tema sosyal medyanin zaman zaman kontrolden ¢ikabilen etkileme giiciiniin
toplumdaki kurumsallagmis ve toplum igin Onemli olan diizen saglayict unsurlarin
yikilmasina neden olabilecek, bir takim durumlarin ortaya ¢ikmasin engellemek adina
mesru bir paylasim diizeyi olusturma veya olusturulma cabasi ve gerekliligine dair

inancin olduguna karsilik gelmektedir.
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3.2.14. insan Kaynaklar1 Yoneticileri Tarafindan Ozellikle Dikkate Alnan
Paylasimlar

Tablo 19
Insan Kaynaklar1 Yéneticileri Tarafindan Ozellikle Dikkate Alinan Paylasimlar
Tespit Etmeye Iliskin Analizler ve Olusturulan Temalar

Miilakatlar Cevaplar Temalar

M1 En cok terérism ve asiricilik ile ilgili paylasimlara Tema 1
dikkate aliyorum, (Ciinkii bu tiir paylasimlar:

) . ! Kisilik yapilari ve yasamsal
yapanlarin bir teror olayim desteklemeseler bile

egilimleri ile ilgili bilgi veren

psikolojik olarak sorunlu olduklarim paylasimlar
diisiiniiyorum.) Bunlar1 goriince hemen

reddediyorum. Artik bilemiyoruz, bir adayi ise

aliyorsun sonra "Daech" finanse etmek igin bir Tema 2

miktar galiyor... Gilinlimiizde ¢ok giivenlik 6nlemleri Basarilar1 ve potansiyelleri
alsan bile yine de az kalir. hakkinda bilgi veren paylasimlar

M2 Evet bazi1 paylasimlar benim ic¢in giiliing ve bir
stirli insan bu seyleri paylastyor. Profesyonel sosyal
medyalarda ise egitim ve deneyime bakiyorum
(kisilerin egitim ve deneyimleri ile ilgili
paylasimlar1 onlarin bize beyan ettiklerinden
daha fazla ve detayh bilgiler icerebiliyor. Bu
paylasimlar is goren adaylar1 hakkinda ¢ok yonlii
bilgiler edinmemize olanak taniyor).

M3 11

M4 Facebook'u aragtirmiyorum ¢iinkii bence 6zel bir SM
ve tanidigim bazi insanlar var Facebook'ta "deli"
gibiler ancak iste miikkemel ¢alisanlardir. O yiizden
Facebook paylagimlar ile ilgili ¢ekincelerim var.
Ancak profesyonel sosyal medya (LinkedIn ve
Viadeo) paylasimlar1 bizim icin onemli ve is
gorenler ile ilgili ayrintih bilgi kaynag olabiliyor.

M5 En ¢ok kisinin tanidig1 insanlar (arkadaslar), gittigi
yerler, hem de mesela psikolojik bir bozuklugu
varsa paylastifi seylerden anlamak gerekir. Bu
cok 6nemli. Tiim bunlan dikkatimiz ¢ekiyor.

M6 Deneyime ve egitime dikkate alryorum. Sosyal
medya paylasimlarindan insanlarin kisilikleri
hakkinda da fikir sahip olabiliyoruz. LinkedIn
paylasimlar1 iy goren adaylarimin c¢aliyma
egilimlerini ve kendilerine gelistirme potansiyeli
hakkinda 6nemli bilgiler verebilir.

M7 Kisi alanla ile ilgili konularla ilgilendigini
ilgilenmedigini bakiyoruz "Egitime yoksa deneyime
dnem veriyorsunuz?" Ikisine, bazen egitim ve
deneyim farkli ancak basarili olabilir. Yani sosyal
medya paylasimlar1  iizerinden insanlarin
performanslar1 ile ilgili somut bir takim
bulgulara ulasabiliyoruz. Eger yeni baslayan bir
kisi artyorsak deneyimine degil, daha ¢ok
diplomalarina dikkate aliyoruz.
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Tablo 19°un Devami

M8 Ik olarak fotografa bakiyorum. Normal olarak
fotograflar standart olmali ama gencler, yeni
mezunlar buna 6zen gostermiyorlar ve sirf bunun
icin adayligi reddedilebilir. Ciinkii paylasilan
fotograflar Kkisilerin psikolojileri ile ilgili olarak
bize onemli bir takim bilgiler verebiliyor.
Deniyimler bizim igin ¢ok Onemli degil -zorunlu
degil yani- ¢linkii egitim agisindan sorunumuz
yoktur, simdi, fotograftan sonra profil ile
ihtiyaglarimiz uyumlu olup olmadigma bakiyorum,
eger deneyimli bir kisi ise deneyime bakiyorum
deneyimsiz ise aldigi egitim ve yaptigi stajlara
bakiyorum. Dolayisiyla sosyal medya paylasimlari
adaylarin potansiyelleri ile ilgili bize oOnemli
bilgiler verebiliyor.

M9 i
M10 Ayni sey.
Mi11 Ilk 6nce deneyime sonra diplomalara ve egitime

dikkate aliyoruz. is goren adayim bize beyan ettigi
bilgilerin dogrulugunu test etmek ve beyan
etmedigi bazi1 seyler olup olmadigim1 kontrol
etmek amaciyla kullaniyorum.

M12 Ilk dikkatimi c¢eken sey, adaymn simdiki calistif
pozisyon, ayni sekilde bir CV igin ilk olarak
deneyime bakiyorum. Ondan sonra diplomalara ve
egitime geciyorum. Ciinkii bazi insanlar bir egitim
goriiyorlar. Sonra bagka alanda ¢alisiyorlar ve
basarililar, ve tabii ki paylastiklar1 bu 6nemli ¢iinkii
deneyimi, aldigi egitim CV'de gorebilirim. Ama
gruplari, yorumlari, faaliyetler vb. ne CV'de ne de
miilakatta gorebilirim ve bunu daha rasyonel bir
karar almama yardimer olur. Ozetle, sosyal medya
paylasimlar1 insanlarin potansiyelleri ve gerc¢ek
performanslar: hakkinda bilgi verebiliyor.

Miilakat yapilan kisilerin, i goren adaylarmin hangi paylagimlarini daha fazla dikkate
aldiklara dair soruya verdikleri cevaplar iki temaya isaret etmektedir. Bu temalardan
ilki, "kisilik yapilart ve yasamsal egilimleri ile ilgili bilgi veren paylasimlar" olarak
tespit edilmistir. Bu tema, sosyal medya paylasimlarinin insan kaynaklar1 yoneticileri
tarafindan is goren adaylarinin isletmeye miiracaat ederken, belirtmedikleri ve
psikolojik testler yapilmadan fikir sahibi olunmasinin pek miimkiin olmadig, kisilik ve
psikolojik yapilart hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in kullanildigini gostermektedir.
Aslinda sadece niteliksel ve deneyimsel olarak degil, kisilik ve psikolojik olarak da en
uygun adaym belirlenmesinde ve se¢iminde sosyal medya paylasimlart tek belirleyici

olmasalar da 6nemli bir karar destegi olarak kullanilmaktadirlar.

Tespit edilen ikinci tema ise, "basarilart ve potansiyelleri hakkinda bilgi veren

paylasimlar” olarak tespit edilmistir. Bu temada, sosyal medyanin is goren adaylarinin
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beyanlar1 ve is gorlismesi esnasindaki sdylemleri ve ifadeleri digsinda, bunlardan farkl
olarak asil potansiyellerinin tespit edilerek, yiiksek 6grenme ve kendini gelistirme ¢aba
ve potansiyeline sahip is gorenlerin se¢imi i¢in bir bilgi kaynagi olarak kullanildigina

vurgu yapmaktadir.

Miilakat yapilan kisilerin, bu soruya verdikleri cevaplar sosyal medya paylasimlarinin is
goren tedarigi secimi ve ise alim karari lizerindeki etkisini gdstermektedir. Kesinlikle
istisnai durumlar diginda sosyal medya paylasimlart nihai karar unsuru degillerdir.
Ancak tedarik, secim ve ise alma kararlarinin dogruluk ve etkinlik derecesine arttirmada

kullanilan 6nemli veri kaynaklaridir.
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SONUC VE ONERILER

Kurumlar, hem bireylerin yasamsal tercihleri ve eylemleri hem de orgiitlerin tercihleri
ve eylem bigimleri lizerinde sekillendirici bir etkiye sahip ve bu gii¢lerinden dolay1
bireylerin ve Orgiitlerin davranislar1 lizerinde bir mesruiyet baskist olusturan, bu
mesruiyet baskisina gerektigi sekilde cevap veremeyen bireylerin ve orgiitlerin ise ilgili
kurumsal c¢evrede bulunmalarini zorlastiran ve onlart anlamsiz hale getirerek
kaybolmalarina neden olan sistemlerdir. Bu nedenle, bireylerin ve orgiitlerin bir
anlamda ic¢inde yasadiklar1 kurumsal ¢evrenin iiriinii olduklar1 sdylenebilir. Bir baska
ifadeyle, bireysel diisiince ve davraniglar ile orgiitsel eylem ve eylem bigimleri i¢inde
bulunulan kurumsal ¢evreden bagimsiz olamazlar. Bu ¢ercevede, 6zellikle Tiirkiye ve
Tunusla ilgili olarak sosyal medyanin kurumsal kuram litaratiiriindeki kurum tanimina
uygun olarak bir kurum olarak yorumlanmasi ve bu yorumlamaya bagli olarak
isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticilerinin islerini icra etmedeki etkisinin analiz
edilmesi, hem insan kaynaklar literatlirii hem de kurumsal kuram literatiirii agisindan

oldukca dnemli goriilebilir.

Bu 6nemden hareketle bu ¢alisma, bir kurum olarak sosyal medyanin insan kaynaklari
yoneticilerinin is goren tedarigi, se¢imi ve ise alma siireclerindeki kararlarinda nasil bir
etkide bulundugunu analiz etmek amaciyla yapilmistir. Calisma sonuglari, Tunus
Olceginde sosyal medyanin bir kurum olarak oynadigi role iliskin aligilagelmis
analizlerin ve sdylemlerin disinda bir alana odaklanmistir. Bu odaklanma neticesinde,
bir kurum olarak sosyal medyanin is diinyasina iliskin sekillendirici etkisine yonelik

onemli tespitlerde bulunulmustur. Bu tespitleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir.

Bir kurum olarak sosyal medyanin, insan kaynaklar1 yoneticilerinin yasamsal tercihleri
ve yasama iliskin diisiinceleri lizerindeki etkisinde toplanan veriler 1g1ginda iki tema
belirlenmistir. Bu temalardan birincisi, “sosyal medyanmin siyasal diisiinceleri
sekillendirici ve degistirici etkisi” seklindedir. ikincisi ise, “sosyal medyamn yasamsal
diizlemdeki diistinceler tizerindeki etkisi” olarak belirlenmistir. Aslinda ikinci tema
birinci temayida kapsamaktadir. Ancak miilakat yapilan kisilerin ifadelerinde siyasal
diistinceler iizerinde sosyal medyanin sekillendirici etkisi ayr1 ve yogun olarak yer

almaktadir. Bu nedenle burada iki ayr1 temanin belirlenmesinin daha dogru olacagi
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diistiniilmistiir. Bir kurum olarak sosyal medyanin, siyasal egilimlerin sekillenmesi ve
bu egilimlerin kurumsallasarak toplumsal diizlemde karsilik bulmasinda Tunus
Olceginde ayr1 bir parantez acmak gerekmektedir. Ciinkii yakinda tarihte, Tunus’ta
gerceklesen siyasal devrimde bir kurum olarak sosyal medya 6nemli bir rol tistlenmistir.
Bunun diginda, sosyal medya diger yasamsal diizlem degiskenleri {izerinde 6dnemli bir
belirleyicilige sahiptir. Ciinkii sosyal medya paylasimlar1 ve bu paylasimlarin toplumsal
diizlemde buldugu karsilik, yasamsal diizleme iliskin degiskenlerin mesruiyetini ve bir
moda haline gelerek kurumsallasmasini saglamaktadir. Bu sayede, bireyler icin yer
alman kurumsal c¢evrede neyin iyi neyin kotii oldugunun belirlenmesinde, sosyal

medyanin 6nemli bir belirleme giiciine sahip oldugu sdylenebilir.

Sosyal medya paylagimlarinin, insan kaynaklari yoneticilerinin meslekleri ile ilgili
olarak yeni seyler 6grenme ve yeni normlar edinme tizerindeki etkisine iliskin miilakat
sonuglar1 ise, insan kaynaklar1 yoneticilerinin isleri ile ilgili olarak “yeni teknikler
ogrenme” ve “isletmeler ic¢in ozellikle bazi pozisyonlarla ilgili olarak ideal profil
olusturma” seklinde iki temaya isaret etmektedir. Miilakat yapilan kisilerin bu konudaki
ifadelerinden hareketle olusturulan bu temalar, bir kurum olarak sosyal medyanin yeni
tekniklerin yayilmasi hususunda iistlendigi rol ile normatif es bi¢cimliligin olusmasinda
onemli bir rol iistlendigine isaret etmektedir. Yine benzer sekilde, bazi pozisyonlar i¢in
ideal ve gecerli olan Ozelliklere vurgu yapan profillerin olusmasia sagladig1 katki
nedeniyle hem bir pozisyonda calismanin gerekliliklerini sekillendirmede ve bu
pozisyona iliskin nitelikleri kurumsallastirmakta, hem de bu sekilde ozellikle bazi

pozisyonlar temelinde normatif bir es bi¢imliligin olugsmasina neden olmaktadir.

Miilakat yapilan kisilerin, bir kurum olarak sosyal medyay: bir tedarik araci olarak
goriip gormediklerine iliskin ifadeleri ise, “bir is géren tedarik araci olarak sosyal
medya” ve “is gorenin isletme icin uygunlugunun arastirilmasinda bir ara¢ olarak
sosyal medya kullanimi” seklinde iki temay1 ortaya g¢ikarmaktadir. Bu temalarin
belirlenmesine olanak taniyan ifadeler géz oniline alindiginda bir kurum olarak sosyal
medyanin isletme i¢in gerekli aday havuzunun olusmasinda etkin olarak kullanildig,
hatta bu aday havuzunda yer almasi gereken is gorenlerin sahip olmasi gereken
ozellikler ile ilgili olarak norm olusturucu bir giice sahip olduguna vurgu yapmaktadir.

Bunun yaninda, sosyal medya isletmeye basvuran adaylarin ve isletmenin is goéren
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havuzunda yer alan is gdren adaylarinin, isletme i¢in uygun is géren adaylari olup
olmadiklarmin farkli boyutlar iizerinden hareketle incelenmesinde 6nemli bir bilgi
kaynag1 olarak kullanilmaktadir. Bu tespitlerden hareketle, bir kurum olarak sosyal
medyanin bir tedarik aract olarak kullanilma egiliminden ve insan kaynaklar
yOneticilerinin is goérenin uygunlugu hakkinda verdikleri karar iizerinde belirleyici bir

etkiye sahip oldugundan rahatlikla bahsedilebilir.

Bir kurum olarak sosyal medyanin insan kaynaklar1 yoneticilerinin is gorenler ile ilgili
aldiklar1 kararlar1 tizerinde belirleyicigine iliskin beyanlari ise, “is gorenlerle ilgili bazi

>

kararlar alinmasinda bir veri ve bilgi kaynag: olarak kullanimi” seklinde bir temaya
vurgu yapmaktadir. Bu temanin olusturulmasina olanak taniyan ifadeler goz Oniine
alindiginda, sosyal medyanin is gorenlerle ilgili olarak nihai ve tek sekillendirici
olmadigin1 ancak kararin olugsmasinda 6nemli bir bilgi kaynagr ve norm koyucu

olabildigine isaret etmektedir.

Is gorenlerin, sosyal medya paylasimlarinin insan kaynaklarmin ise alma kararlari
iizerindeki etkisi ile ilgili olarak miilakat yapilan kisilerin ifadeleri, “ise alma karar
tizerinde bir on eleme araci olarak sosyal medya kullanimi” seklinde bir temaya isaret
etmektedir. Bir kurum olarak sosyal medya ve bu kurum iizerinden gergeklestirilen
paylagimlar insan kaynaklar1 yoneticilerinin i gérenleri ise alma kararlari iizerinde tek
belirleyici olmasa da bu kararin alinmasinda énemli bir sekillendirici roliine sahiptir. Bu
acidan diisiiniildiigiinde sosyal medyanin is goren adaylarinin tasimasi gereken

ozellikler baglaminda norm koyucu bir gilice sahip oldugu sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin, sosyal medya kullanim sinirlari ve yapilan
paylagimlarin niteliginin ne olmasi gerektigi konusunda insan kaynaklar1 yoneticilerinin
ifadeleri ise, “sosyal medya kullaniminda bir takim sinirlar ve ozel alanlar tanimlamasi

>

yapumasi” ile “sosyal medya kullanimini sekillendiren mesru paylasim diizeyi ve
bicimi” olmak tlizere iki temaya isaret etmektedir. Tespit edilen temalar ve bu temalarin
tespitine olanak taniyan ifadeler goz oOniine alindiginda, is géren adaylarinin sosyal
medya paylasimlarinin bir standarta sahip olmasi gerektigi veya belli bir standartin
altinda paylasimlarda bulunan is goren adaylarinin insan kaynaklar1 yoneticileri

tarafindan ilk 6n elemede elendiklerine vurgu yapmaktadir. Bunun yaninda, insan
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kaynaklar1 yoneticileri sosyal medya paylasimlari ile ilgili olarak bir mesruiyet diizeyine
isaret etmektedirler. Bu diizeyin altindaki paylagimlar1 ve bu paylasimlarda bulunan is
gorenleri mesru gormeyerek, onlarla ¢calismama yoniinde bir tercihte bulunduklarini ima

etmektedirler.

Insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan 6ncelikli olarak dikkate alinan is géren aday1 ya
da is goren paylagimlarinin neler olduguna iliskin ifadeleri ise, “is gérenlerin kisilik
vapilart ve yasamsal egilimleri ile ilgili bilgi veren paylasimlar” ve “is goren
adaylarimin ge¢mis bagarilart ile potansiyelleri hakkinda bilgi veren paylasimlar”
olmak iizere iki temaya isaret etmektedir. Tespit edilen bu temalar ve bu temalarin
tespitine olanak taniyan ifadeler bir biitlin olarak degerlendirildiginde bir kurum olarak
sosyal medyanin insan kaynaklar1 yoneticilerinin i goren adaylarinin beyan etmedikleri
ya da is goriismesi esnasinda tespit etmekte zorlandiklar1 psiko kisilik o6zellikleri
hakkinda bilgi veren, bununda O6tesinde normal kisi paylasim diizeyini belirleyerek,
normal-saglikli bireyin Olgiisiinii belirleyen bir kurum olarak islev goérdigiine dair

onemli vurgularda bulunmaktadirlar.

Calismanin belirlenen amag¢ kapsamindaki bu tespitleri, bir kurum olarak sosyal
medyanin hem is goren adaylar1 i¢in hem de insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in dnemli
bir karar sekillendirici olduguna isaret etmektedir. Sosyal medya, bir yandan 6zellikle
bazi pozisyonlar i¢in ideal profillerin tanimlanmasinda, diger yandan da is goren
adaylarinin sahip olmasi gereken kisilik ve psikolojik niteliklerin neler olmasi gerektigi
gibi normlar1 belirleme giicline sahip bir kurumdur. Bunun yaninda, insan kaynaklari
yoneticileri i¢in bir tedarik araci olarak kullanilmakta ve onlarin tedarik, se¢im ve ise
yerlestirme siireclerinin isleyisi esnasindaki kararlarinda nihai belirleyici olmasa da

onemli bir tercih ve karar sekillendirici olabilmektedir.

Calismada elde edilen ve burada 6zetlenen sonuglar, bundan sonra yapilacak calismalar
icin su hususlar1 6n plana ¢ikarmaktadir. Calismada da bir tema olarak belirlenen ve bir
kurum olarak sosyal medyaya bakisinda sosyal medya paylasimlar1 ve sosyal medyanin
etkileme giicli lizerindeki belirleyiciligi seklinde ifade edilen konunun daha detayli bir
sekilde arastirilmasi gerekmektedir. Bu arastirma, basta insan kaynaklar1 yoneticileri

olmak iizere diger insanlarin sosyal medya paylagimlarinin ve sosyal medya ile ilgili
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olarak mesruiyet Olgeginin ne olmasi gerektigine yonelik onemli bir aciklayicilik
saglayacaktir. Cilinkii ne sosyal medya paylagimlarinin miilakat yapilan bazi
arastirmacilarin ifade ettigi gibi hi¢ dikkate alinmamasi, ya da ¢ok fazla dikkate alinarak
tek karar sekillendirici olarak kabul edilmesi dogru degildir. Bu nedenle, belirtilen
temadaki aragtirmalar sosyal medya paylasimlar ile ilgili olarak net bir 6zel alan
tanimlamas1 yapacagi gibi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin bu paylasimlari

degerlendirme ve yorumlama bigimlerine de yol gdsterici olacaktir.

Bunun yani sira bir kurum olarak sosyal medyanin norm olusturma potansiyeli ve bu
potansiyelinin  ger¢eklesmesine iliskin daha detayli arastirmalarin  yapilmasi
gerekmektedir. Ciinkii bu arastirma sonuglari, sosyal medyanmn insan kaynaklari
yOneticilerinin is goren adaylarint degerlendirmede ve bazi pozisyonlar i¢in ideal
profiller olusturma konusunda bir takim norm koyma giiciine isaret etse de, bu norm
olusturma durumunun daha detayl bir sekilde arastirilmasi bir kurum olarak sosyal

medyanin etkinligi a¢isinda 6dnemli tespitler yapilmasina olanak taniyacaktir.

Son olarak, Tunus Olgeginde hem kurumsal kuram hem de sosyal medya temali
arastirmalarin  yogunlagmasi, Tunus’a 0zgii kurumsal c¢evrenin Ozelliklerinin
belirlenmesinde bir kurum olarak sosyal medyanin bu kurumsal ¢evrede oynadigi roliin
tespitinde olduk¢a Onemli goriinmektedir. Tunus’a iliskin makro kurumsal analiz
yapilirken Tunus’da bir kurum olarak devletin, finansal sistemin ve egitim sisteminin
genel oOzelliklerini anlatan ve bu kurumlart kurumsal kurumin argiimanlarindan
hareketle analiz ederek devletin, finansal sistemin ve egitim sisteminin Tunus
isletmeleri tizerindeki etkisine iliskin analizlere rastlanmamistir. Bu baglamda, Tunusa
Ozgi literaratiiriin bulunmamasi 6nemli bir eksikliktir. Yine benzer sekilde bir kurum
olarak kiiltiiriin ve onun igletmeler iizerindeki etkisine iliskin ¢alismalarda yok denecek
kadar azdir. Hatta Hofstede’nin birgok iilkenin ulusal kiiltlirlerini inceledigi ve bu
incelemeden hareketle ulusal kiiltiiriin yonetim ile isletmeler tizerindeki etkisilerine dair
cikarimlarda bulundugu ¢alismalarinda, Tunus Orneklemde yer almamaktadir. Bu
calismada yapilan tespitler, Tunus ulusal kiiltlirii ve bu kiiltiiriin isletmeler tizerindeki
etkilerine dair 6nemli bir ac¢ik bulundugunu gostererek, bu alanlarda ¢alismalar

yapilmasi gerektigine isaret etmektedir.
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EK-1:

10.

1.

12.

EKLER

Miilakat sorulari

Cinsiyet

Yas

Egitim

Kag yildir bu gorevi yapiyor musunuz?

Sosyal medya kullanimi: hangi sosyal medyalar1 kullaniyorsunuz?
Glinde ne kadar sosyal medyada vakit ge¢iriyorsunuz?

Sosyal medya paylagimlar, sizin yasamsal tercihlerinizde ve yasama iligkin
diistincelerinizde herhangi bir degisiklige neden oldu mu? Olduysa bu
degisikligin yonii ve bi¢imi ile ilgili kisaca bilgi verir misiniz?

Sosyal medya paylasimlar1 mesleginizle ilgili olarak yeni diisiince, uygulama ve
normlar kazanmanizda ve kazanimlar dogrultusunda sizin yeni mesleki
uygulamalar gelistirmenize katki sagliyor mu? Sagliyorsa bu katkilara kisaca
ornekler verir misiniz?

Calisanlarnizla ve kendi insan kaynaklar1 personelinizle sosyal medyada
arkadaslik yapryor musunuz? Yapiyorsaniz ¢alisanlarizin paylasimlari hakkinda
elestirileriniz ya da takdirleriniz oluyur mu?

Sosyal Medyay1, bir personel tedarik aracit olarak goriiyor ve kullantyor
musunuz? Kullantyorsaniz sizce sosyal medya etkili bir personel tedarik araci
olabilir mi? Nigin?

Sosyal medya paylasimlari, is géren kararlariniz tizerinde etkili oluyor mu? Yani
sosyal medyada paylasilanlarin is goren degerlendirmesine yonelik olarak sizin
diisiincelerinizde bir takim degisikliklere neden oluyor mu? Oluyorsa bu
degisikliliklerle ilgili kisaca bir agiklama yapar misiniz?

Sosyal medya, ise almayr diislindligiiniiz is gorenlerin sosyal medya
paylagimlarini inceleme ve bu yolla onlar hakkinda bilgi sahibi olma yoniinde
davaraniglariniz oluyor mu? Yani sosyal medya sizin ise alma kararinizda bir
bilgi kaynagi olarak kullaniliyor mu ?
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13.

14.

15.

16.

Sosyal medya paylasimlar1 yiiziinden bir is goreni ise alma kararindan
vazgectiginiz oldu mu? Olduysa is goren adaymnin ne tiir paylasimlart bu karari
almanizda etkili oldu?

Sizce sosyal medya insan kaynaklar1 yoneticilerinin is goren tedarigi ve ise alim
kararlarinda kullanabilecekleri etkili bir ara¢ olabilir mi? Nigin?

Sizce insanlarin sosyal medya kullanimlarinin sinirlart neler olmali? Yani
insanlar sosyal medyada neler paylagmali neleri paylasmamali?Nigin?

Is gdrenlerin paylasimlarinda en ¢ok neye dikkate aliyorsunuz?
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