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ETIK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Doktora tezi olarak sundugum “Adaylarin Sosyal Medya Bilgileri ise Alim
Kararlarim Etkiler mi? Degerlendirici Ozellikleri Baglaminda Deneysel Bir Calisma” adli
calismamin 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; ¢alismanin hazirlik, veri toplama, analiz ve
bilgilerin sunumu olmak iizere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara uygun
davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilemeyen tiim veri ve bilgiler igin kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakgada yer verdigimi; bu ¢alismanin Alanya Alaaddin
Keykubat Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programiyla
tarandigin1 ve “intihal igermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tim

ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.

Nazli TURKER



TESEKKUR

Doktora egitimim ve tez ¢alismam boyunca her konuda bana yardimci olan,
fedakarliklariyla daima yanimda olan, bilgi ve deneyimleriyle ¢alismalarima rehberlik
eden, akademik gelisimime ¢ok 6nemli katkilarda bulunan danisman hocam Dr. Ogr.
Uyesi Engin UNGUREN e ¢ok tesekkiir ederim. Cok kiymetli tez izleme komitesi iiyesi
hocalarim Dog. Dr. Ali Osman UYMAZ ve Do¢. Dr. Mirag Savas TURHAN’a ve tez
savunma jiiri iiyeleri hocalarim Dog. Dr. Zuhal GOK DEMIR ile Dog. Dr. Omer Akgiin
TEKIN’e verdikleri katkilardan dolay1 ¢ok tesekkiir ederim.

Bugiinlere gelmemde en ¢ok emegi olan aileme; hayatima girdigi andan itibaren

her zaman yanimda olan ve beni destekleyen sevgili esime tesekkiir ederim.
Nazh TURKER

Alanya, 2024



OZET

ADAYLARIN SOSYAL MEDYA BILGILERI ISE ALIM KARARLARINI
ETKILER Mi?
DEGERLENDIRICI OZELLIKLERI BAGLAMINDA DENEYSEL BiR CALISMA

Nazli TURKER
Isletme Anabilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,
Subat, 2024 (182 sayfa)

Tez caligmast “Adaylarin sosyal medya igerikleri degerlendiricilerin ise alim
kararlarini nasil etkiler ve degerlendiricilerin 6zelliklerinin bu kararlardaki etkisi nedir?”
sorusundan yola ¢ikilarak olusturulmustur. Sorunun cevaplandirilmasi, deneysel
yontemle turizm sektdriinde ise alim yapan yoneticiler ve insan kaynaklar1 uzmanlariyla
gergeklestirilen galisma sonucunda ortaya konmustur. Kurgusal bir senaryo olusturularak
gerceklestirilen bu ¢alismada katilimcilarin kendilerini bir otelde ise alimdan sorumlu bir
yetkili olarak diisinmeleri ve satig-pazarlama midirii pozisyonuna ise alim
gerceklestireceklerini diisiinmeleri istenmistir. Kontrol grubu ve iki deney grubuyla
yapilan bu c¢aligmada standart nitelikli (Aday A) ve yiiksek nitelikli (Aday B)
O0zgeemislere sahip iki farkli aday1 degerlendirmeleri istenmistir. Bu adaylara iligkin
ozgeemisler ve sosyal medya igerikleri kurgusal olarak hazirlanmistir. Kontrol grubunda
adaylara iliskin sadece ozgeg¢misler verilmistir. Deney 1 grubunda ise adaylarin
0zgeemislerine ilaveten Aday A hakkinda profesyonel olmayan sosyal medya igerigi;
Aday B hakkinda ise profesyonel sosyal medya igerigi verilmistir. Deney 2 grubunda ise
adaylarin 6zgegmislerine ilaveten Aday A hakkinda profesyonel sosyal medya igerigi;
Aday B hakkinda ise profesyonel olmayan sosyal medya igerigi verilmistir. Bu ¢aligmada
adayr ise alma niyeti katilmcilar tarafindan ii¢ bagimsiz degiskene gore
degerlendirilmistir. Birinci bagimsiz degisken adayin pozisyonun gerektirdiklerini (bilgi,
beceri, tecriibe vb.) ne 6lgiide karsiladii yani mesleki yeterliliktir. Ikinci bagimsiz
degisken degerlendiricilerin adaya iliskin kisi-orgiit uyumu algilaridir. Arastirmanin bir
diger degiskeni ise degerlendiricilerin kisilik 6zellikleridir. Arastirmanin manipiilasyon
degiskeni ise adaylarin sosyal medya igerikleridir.

Agirlikli olarak Akdeniz ve Ege Bolgesi olmakla birlikte tiim Tirkiye’den turizm

sektoriinde ise alim yapan 480 katilimcidan veriler toplanmustir. Verilerin analizi i¢in IBM
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SPSS Statistics 26 ve Smart PLS 4 istatistiki analiz programlar1 kullanilmistir. SPSS ile
frekans analizleri, ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik, t-test ve ANOVA ve
aciklayici faktor analizi yapilmis ve giivenilirlik analizleri yapilmis; gegerlik ve
degiskenler arasindaki iligkileri yapisal model olusturulmus ve test etmek icin ise Kismi
En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) tercih edilmistir.

Arastirmanin sonucunda deney gruplarinda sosyal medya i¢eriginin manipiilasyon
etkisi test edilmis olup, adaylarin 6zge¢mislerine ragmen profesyonel ve profesyonel
olmayan sosyal medya igeriklerinin degerlendiricilerin adaylara iliskin kararlarini
etkiledigi gorilmiistiir. Ayrica adaylarin sosyal medya iceriklerine bagli olarak ise alimda
tercih edilebilirligi etkileyen niteliklerin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Aragtirmanin
bir diger sonucu da degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin, adaylar1 ise alma niyetlerini
etkiledigi ve bu etkinin adaylarin sosyal medya igeriklerine gore farklilagtigidir. Kontrol,
Deney 1 ve Deney 2 gruplarinda katilimcilarin farkl kisilik 6zelliklerinin adaylar ise
alma niyetlerini etkiledigi gorilmistiir.

Calismanin kuramsal alt yapisini ise Sinyal Kurami olusturmustur. Calismanin
sonuglar1 incelendiginde degerlendiricilerin, is basvurusunda bulunan adaylarin sosyal
medya profillerinden elde edilen bilgileri, adaylarin mesleki yeterlilikleri ve kisi-Orgiit
uyumuna iliskin sinyaller olarak algiladiklar1 goriilmiistiir. Tiim bu sonuglarin 15181nda
caligmanin ilgili literatiire kuramsal ve wuygulama agisindan katki saglayacagi
diistintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Ise alim, sosyal medya, kisi-orgiit uyumu, mesleki yeterlilik, kisilik,

Sinyal Kurami, deneysel ¢alisma.
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ABSTRACT

DOES CANDIDATES' SOCIAL MEDIA INFORMATION AFFECT RECRUITMENT
DECISIONS?
AN EXPERIMENTAL STUDY IN THE CONTEXT OF EVALUATOR
CHARACTERISTICS
Nazli TURKER
Department of Business Administration
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University

February, 2024

This thesis is based on the question "How do candidates' social media contents
affect the recruitment decisions of the evaluators and what is the effect of the evaluators'
characteristics on these decisions?". The answer to the question was revealed as a result
of an empirical study conducted with managers and human resources professionals who
are responsible for recruitment in the tourism sector. In this study, which was carried out
by creating a fictional scenario, the participants were asked to think of themselves as an
official responsible for recruitment in a hotel and to think that they would recruit for the
position of sales-marketing manager. In this study conducted with a control group and
two experimental groups, they were asked to evaluate two different candidates with
standard (Candidate A) and highly qualified (Candidate B) resumes. The resumes and
social media content of these candidates were prepared fictionally. In the control group,
only the resumes of the candidates were given. In Experiment 1 group, in addition to the
resumes of the candidates, non-professional social media content about Candidate A and
professional social media content about Candidate B were given. In Experiment 2 group,
professional social media content about Candidate A and non-professional social media
content about Candidate B were given in addition to candidates' resumes. In this study,
the recommendation to hire the candidate was evaluated by the participants according to
three independent variables. The first independent variable is the extent to which the
candidate fulfils the requirements of the position (knowledge, skills, experience, etc.), i.e.
professional competence. The second independent variable is the evaluators' perception
of the person-organisation fit of the candidate. Another variable of the research is the
personality traits of the evaluators. The manipulation variable of the research is the

candidates' social media content.
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Data were collected from 480 respondents recruiting in the tourism sector from
all over Turkey, mainly from the Mediterranean and Aegean regions. IBM SPSS Statistics
26 and Smart PLS 4 statistical analysis programmes were used for data analysis.
Frequency analyses, mean, standard deviation, skewness and kurtosis, t-test and
ANOVA, explanatory factor analysis and reliability analyses were performed with SPSS;
Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-SEM) was preferred to create
and test the validity and relationships between variables in the structural model.

As a result of the research, the manipulation effect of social media content was
tested in the experimental groups and it was seen that despite the resumes of the
candidates, professional and non-professional social media content affected the
evaluators' decisions about the candidates. In addition, it was determined that the qualities
affecting the preferability in recruitment differed depending on the social media content
of the candidates. Another result of the study is that the personality traits of the evaluators
affect their intention to hire candidates and this effect differs according to the social media
content of the candidates. It was observed that different personality traits of the
participants in the control, Experiment 1 and Experiment 2 groups affected their intention
to hire candidates.

The theoretical background of the study is based on Signalling Theory. When the
results of the study were examined, it was seen that the evaluators perceived the
information obtained from the social media profiles of the job applicants as signals
regarding the professional competencies of the candidates and the person-organisation fit.
In the light of all the results, it is thought that the study will contribute to the literature in
terms of theory and practice.

Keywords: Recruitment, social media, person-organisation fit, professional competence,

personality, Signaling Theory, experimental study.
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GIRIS

Sosyal medya, yasadigimiz donemi etkileyen en Onemli araglardan birisi
olmasiyla ve bir¢ok kisi tarafindan kullanilmasiyla birlikte toplumlarin iletisim seklini ve
yapisini derinden etkilemistir. Sosyal medya, artik cogu insanin hayatinin vazgegilmez
bir pargasidir. Bireylerin giyim tercihlerinden, tiikketim aligkanliklarina, insanlarla iligki
kurma bic¢imlerinden, diislince sekillerine ve davranislarina kadar birgok yoni
etkilemektedir. Bireylerin hayatin1 boylesine doniistiiren bir olgunun; bireylerden olusan
isletmeleri de etkilememesi miimkiin degildir. Hizmet sektoriindeki isletmeler basta
olmak iizere artik tiim sektorlerdeki isletmeler sosyal medyada siklikla yer almaktadir.
Alman hizmetler ve triinler hakkinda sosyal medyada yapilan yorumlar igletmelerin
politikalarini etkileyebilmektedir. Fakat sosyal medya sadece, isletmelerin miisterilerle
iletisime gecen boyutu olan satis ve pazarlama departmanlarini degil insan kaynaklarini
departmanlarini da etkilemistir. Insan Kaynaklar1 departmanin en énemli gérevi olan
dogru kisileri isletmeye ¢ekmek ve istihdam etmek noktasinda artik sosyal medyayi
kullanmanin 6nemli bir yeri vardir (Alexander vd., 2019; Bohmova ve Pavlicek, 2015;
Brown ve Vaughn, 2011; Caers ve Castelyns, 2011; Nikolaou, 2014; Sameen ve
Cornelius, 2013).

Isletmelere rekabet iistiinliigii saglayan en énemli unsur biinyesinde olan insan
kaynagidir. Dogru zamanda, dogru yerde, dogru sayida ve dogru yetenekteki ¢alisanlarin
isletmeye kazandirilmasi igletmeler acgisindan 6nemli bir kazanim saglamaktadir. Bir
isletme icin gerekli olan tiim altyap1 ve donanim saglanmis olsa da biitiin bunlar ancak
insanlarin faaliyete gegmesiyle birlikte anlam kazanacaktir (Benli ve Sahin, 2004: 114).
Bu unsurun, isletmenin gergek ihtiyaglarini karsilayacak diizeyde ve yetkinlikte olmasi
ve isletme i¢in katki saglayabilecek kisilerin 6zenle se¢ilmesi, insan kaynaklari yonetimi
acisindan 6nemli bir konu olarak degerlendirilmektedir. Insan kaynaklari, isletmenin
basarisi igin hayati bir rol oynamakta olup, bu kaynaklarin dogru sekilde belirlenmesi ve
secilmesi, isletme performansi ilizerinde dogrudan etkili bir faktordiir. Bu baglamda,
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde karsilastigi en zorlu konulardan biri, is
gorenleri bulma ve segme teknikleridir. Isgiicii planlamasi ve dogru insan kaynagim elde
etme siirecleri, isletmelerin uzun vadeli hedeflerine ulasmalarinda kritik bir rol

oynamaktadir. Bu nedenle, gerekli mesleki yetkinliklere sahip, isletme kiiltiiriine uygun



ve gelecekteki ihtiyaglara cevap verebilecek nitelikte personel bulma ve segme siiregleri,
isletme stratejisinin ayrilmaz bir pargasini olusturmaktadir.

Geleneksel ise alim siireclerinde, isverenler genellikle ulusal ve yerel gazeteler,
ticaret dergileri, kurumsal web siteler ve kariyer platformlar1 aracilifiyla is ilanlar
yayinlamaktadir.  Bagvurular  genellikle bireysel ya da e-posta Yyoluyla
gerceklestirilmektedir. Bu siiregte, isverenler genellikle mevcut ¢alisanlarinin 6nerilerine
ve sosyal iliski aglarina giivenerek potansiyel adaylara ulasmaktadir (Kluemper ve Rosen,
2009; Ollington vd., 2013: 250). Ancak, sosyal medyanin bu siirece dahil olmasiyla
birlikte, igverenler daha genis bir aday havuzuna ulasma ve potansiyel adaylara daha
kolay ulagsma imkanina sahip olmuslardir. Ayrica, isverenler artik adaylar
degerlendirmeden 6nce sosyal medya profillerini inceleyerek, adayimn ise uygunlugunu
degerlendirmektedirler. Giiniimiizde, iki kisi tanistiginda siklikla yaptiklart ilk seylerden
biri birbirlerinin sosyal medya hesaplarint kontrol etmektir. Benzer sekilde, ise alim
uzmanlari da geleneksel arastirma yontemlerine ek olarak adaylar1 daha detayli tanimak
icin sosyal medyayi kullanmaktadir (Berkelaar, 2014; Caers ve Castelyns, 2011; Clark ve
Roberts, 2010; Kluemper ve Rosen, 2009; Melanthiou vd., 2015). Literatiirde yapilan
calismalar ise alim siirecinde 6zellikle Facebook, LinkedIn, Twitter gibi sosyal medya
sitelerinin adaylar hakkinda terfi ve ise alim kararlar1 vermekte kullanildigini
gostermektedir (Brown ve Vaughn, 2011; Chauhan vd., 2013; Koch vd., 2018; Rosen vd.,
2018; Zide vd., 2014). Bu sitelerden elde edilen bilgilerin ise alim kararlarinda olumlu ya
da olumsuz etki ettigi literatiirde yapilan caligmalarda goriilmiistiir (Alarcon, 2019;
Bohnert ve Ross, 2010; Becton, 2019; Demir ve Glinaydin, 2023).

Sosyal medyanin ise alim siirecindeki etkileri ile ilgili ¢aligmalar literatiirde yer
almakla birlikte, konunun yeni olmasi sebebiyle kapsamli arastirmalara ihtiya¢ oldugu
gorilmektedir. Yapilan ¢alismalarin agirlikli olarak igverenler ve adaylara uygulanan
anketler yoluyla ya da yapilan goriismeler yoluyla gerceklestirildigi goriilmektedir. Bu
caligmalarda genellikle isletmelerde sosyal medya aracilifiyla ise alimlarin yapilip
yapilmadigi, hangi sosyal medya sitesinin daha ¢ok kullanildigi; adaylarin ise is
basvurusunda sosyal medyayr kullanip kullanmadigina iligskin sorular arastirilmistir.
Sosyal medyanin ise alim siirecinde nasil kullanildigina iliskin ¢aligmalarla ilgili
literatiirde bosluk oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismada adaylarin sosyal medya bilgilerinin
degerlendiricilerin ise alim kararlarini nasil etkiledigi sorusuna deneysel yontemle cevap
bulunmaya calisilmistir. Degerlendiricilerin adaylarin 6zge¢mislerine ragmen onlarin
sosyal medyadaki kisisel bilgileri ve paylagimlar1 dogrultusunda karar verip vermedikleri;
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sosyal medya iceriklerinin ise alim gibi bireylerin hayatin1 ve isletmelerin gelecegini
etkileyen bir konuda etkisi olup olmadig1 incelenmistir. Insanlar sosyal medya var
olmadan once giydikleri kiyafetle ve ilk gorismede biraktigi izlenimle
degerlendirilmekteydiler. Sosyal medyanin ortaya ¢ikmasi ve hayatin her alanina niifuz
etmesiyle “bu ilk izlenimin yerini sosyal medya profili mi almaktadir?” sorusu
cevaplanmasi gereken bir soru olarak degerlendirilmektedir.

Bu ¢alisma, Spence (1973) tarafindan is piyasasi baglaminda ele alinan Sinyal
Kurami'ni temel alarak bu sorulari cevaplamaya calismaktadir. Ise alim uzmanlarinin,
adaylarin gozlemlenebilir 6zelliklerinden (Bangerter vd., 2012; Piopiunik vd., 2020;
Oostrom vd., 2021) hareketle adaylar hakkinda gozlemlenemeyen bilgileri (6rnegin kisi-
orgiit uyumu) nasil ¢ikardiklarini incelemeyi amaglamaktadir. Isverenler, bir adayin ise
almip alinmamasina karar vermeden once genellikle yetersiz bilgiye sahiptirler. Bu
nedenle, adayla ilgili okunan, duyulan veya goriilen bilgiler, adaymn 6zellikleri hakkinda
sinyaller sagladigi seklinde yorumlanmaktadir. Sinyal Kurami, insan kaynaklari
uzmanlarinin, yoneticilerin yani degerlendiricilerin, bir bagvuru sahibinin belirli bir
pozisyon i¢in uygun olup olmadigini belirlemek igin 6zgeg¢mis ve sosyal medya igerigini
nasil degerlendirdigini anlamak acisindan 6nemli bir rol oynamaktadir.

Degerlendirici 06zelliklerinden kaynaklanan faktorlerin ise alim kararlarini
etkiledigi literatiirde yapilan ¢aligmalarda gériilmiistiir (Demir, 2010; Kwok vd., 2011).
Ise alim siirecinde, degerlendirici olarak gorev alan kisinin dzellikleri, dogru ve objektif
bir secim siirecinin saglanmasi agisindan son derece kritiktir. Degerlendiricinin cinsiyeti,
egitim seviyesi, yoneticilik deneyimi, iletisim ve liderlik becerileri, empati diizeyi ve
duygusal zekasi gibi c¢esitli faktorler, ise alim kararlar1 tizerinde belirleyici
olabilmektedir. Ancak, diger kararlarda oldugu gibi, ise alim siirecinde de
degerlendiricinin kisilik 6zellikleri son derece onemlidir ve degerlendirme siirecinin
basarisint dogrudan etkileyebilmektedir. Fakat literatiirde degerlendiricilerin kisilik
Ozelliklerinin ise alim kararlar1 iizerinde etkisini inceleyen az sayida caligmaya
rastlanmistir (Christiansen vd., 2005; Unsal ve Caliskur, 2004; Unsal ve Tiiretgen, 2013,
Yun vd., 2005). Bu baglamda arastirmanin diger sorusu degerlendiricinin kisilik
ozelliklerinin ise alim kararlarin1 nasil etkiledigi olusturmaktadir. Ozetle bu ¢alismanin
temel amaci, adayin sosyal medyadaki bilgilerinin degerlendiricilerin igse alim kararlarini
nasil etkiledigini ve degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin bu kararlardaki etkisini

deneysel yontemle incelemektir.



Bu tez ¢aligmasi alt1 béliimden olugmaktadir. Birinci boliimde ise alim siireci ve
sosyal medyanin ise alimdaki roliiniin agiklanmasiyla baslanmistir. Ise alim kavrammin
tanimi ve igse alim siirecinin 6nemi ile baslayan bu bdliimiin devaminda sosyal medya
kavrami agiklanmis, sosyal medyanin gelisim siireci, sonrasinda ise alim siirecinde sosyal
medyanin kullanimi, avantajlar1 ve dezavantajlari, degerlendiricilerin kararlarini
etkileyen sosyal medya igerikleri, ise alimlarda kullanilan sosyal medya siteleri ve sosyal
medyadaki bilgilerin ise alimda kullanilmasina iligskin goriislere dair bilgiler verilmistir.

Tezin ikinci boliimii ise alma niyetini etkileyen faktorler lizerine kuruludur. Bu
baglamda adayla ilgili faktorlerden mesleki yeterlilik ve kisi-Orgiit uyumu kavramlari
detayli olarak ac¢iklanmigtir ve konularla ilgili literatiirde yapilan calismalara yer
verilmistir. Degerlendirici ile ilgili faktorlerden ise kisilik faktorii ele alinmis olup, kisilik
kavrami ve bes faktor Kkisilik ozellikleri hakkinda literatiirden derlenen bilgiler
sunulmustur.

Tezin ti¢iincii boliimiinde arastirmanin teorik gergevesini olusturan Sinyal Kurami
hakkinda bilgilere yer verilmistir. Sinyal Kurami detayli agiklanarak baslanan bu
boliimde ise alim baglaminda bu kuramin yeri acgiklanmis ve konuyla ilgili yapilan
arastirma sonuglariyla bu boliim tamamlanmaistir.

Tezin dordiincii boliimiinde ise arastirmanin yontemi hakkinda bilgiler
sunulmustur. Arastirmanin sorunsali, amaci ve onemi, sinirliliklari, yontemi, modeli ve
hipotezleri, ¢calisma grubu evren ve 6rneklemi, veri toplama araclari, aragtirmanin iglem
prosediirii ve verilerin toplanmas1 hakkinda bilgiler verilmistir.

Tezin besinci boliimiinde katilimeilara iligkin betimleyici bulgular, degiskenlere
iliskin betimleyici bulgular, dlgeklerin gegerlik ve giivenirlik analizine iliskin bulgular,
6l¢iim modeli, hipotez testleri ve yapisal modele iliskin bulgular ele alinmaktadir.

Tezin son boliimii ise elde edilen bulgularin degerlendirildigi tartisma ve sonug

boliimii ile oneriler béliimiinden olusmaktadir.



BIRINCi BOLUM

1. SOSYAL MEDYANIN ISE ALIM SURECINDEKIi ROLU

1.1. Ise Alim Siirecinin Isletmeler i¢in Onemi

Isletme basarisi, cok sayida faktdriin bir araya gelmesiyle elde edilir. Bu faktérler
arasinda iiriin kalitesi, miisteri hizmetleri, yonetim stratejileri ve pazarlama ¢abalar1 gibi
unsurlar 6nemli rol oynar. Bunlar bir sirketin rekabet avantajin1 ve basarisini 6nemli
Olctlide etkiler. Ancak, Pfeffer ve Veiga (1999) ile Koch ve McGrath (1996) tarafindan
vurgulandigi tizere, insan sermayesi bu faktorler arasinda 6zel bir yere sahiptir ve sirketin
basarisi ve rekabet istiinliigii i¢in temel bir kaynaktir. Bu baglamda, ise alim siireci, hem
orgiit psikolojisi (Ryan ve Ployhart, 2014) hem de insan kaynaklar1 yonetimi (Markoulli
vd., 2017) alanlarinda uzun yillardir 6ne ¢ikan 6nemli bir arastirma konusu olmustur ve
olmaya da devam etmektedir (Akt. Nikolau, 2021:1).

Barber (1998), ise alim1 "potansiyel ¢alisanlar1 tanimlamak ve ¢ekmek amaciyla
kurulus tarafindan yiiriitiilen uygulamalar ve faaliyetler" olarak tanimlar. Delaney ve
Huselid (1996) tarafindan ifade edildigi iizere, nitelikli adaylarin secilmesinin sirket
performansinda belirgin bir artisa yol agmast, ise alim siirecinin 6nemini gostermektedir.
Kisaca ige alim siireci, isletmelerdeki bos pozisyonlar i¢in uygun adaylarin secilmesi ve
degerlendirilmesi anlamina gelir ve bu siireg, katildiklar1 departman basta olmak {izere
tim isletmeyi etkiler. Dolayisiyla, DeCenzo ve digerlerinin de (2017) isaret ettigi gibi,
ise alim, isletmeler icin {izerinde 6nemle durulmasi gereken temel bir insan kaynaklari
fonksiyonudur.

Personel secim siireci, orgiitsel performansi artiran bilgi, beceri ve yeteneklere
(knowledge, skills, abilities- KSA) sahip adaylarin belirlenmesini igerir (Van Iddekinge
vd., 2009). Isletmeler icin uygun calisanlar1 secmek, dogru insan kaynagim ise almak,
uzun vadeli basary1 etkileyen 6nemli bir adimdir (Ahmad ve Schroeder, 2002; Barney ve
Wright, 1998; Tipper, 2004). Bu baglamda dogru beceri ve yeteneklere sahip calisanlarin
istthdami, bir kurulusun hedeflerine ulasmasini kolaylastirirken, kurumsal itibarini
giilendirir ve olas1 maliyetleri azaltir. Ote yandan, pozisyonun gereksinimlerine uygun
olmayan kisilerin ise alinmasi, is ve ¢alisanlar arasinda uyumsuzluk, verimlilikte diisiis,
1§ kazalari, ise devamsizlik ve hatta isten ¢ikarmalar gibi ciddi olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir (Sutherland ve Wocke, 2011). CareerBuilder (2012) tarafindan yapilan bir

aragtirmada, ABD'deki isverenlerin %40'indan fazlasi, yanlis bir ise alim kararmin

5



kendilerine 25.000 dolardan fazla maliyete yol agtigini ifade etmistir. Bu maliyet
hesaplamasinda, ¢alisanlarin moralindeki diisiis, tretimdeki azalma ve miisteri
memnuniyetindeki diisiis gibi maddi olmayan zararlar dahil edilmemistir (Akt. Ozkum,
2018: 2). Bu nedenle yanlis yapilan personel segimlerinin, yiiksek maliyetlere ve yasal
sorunlara yol acabilecegi goz Onilinde bulunduruldugunda, bu siirecin oOrgiitlerin
basarisinda Kritik bir rol oynadigi anlasilmaktadir (Judge ve Ferris, 1992; Melao ve Reis,
2020).

Ise alim siirecinde, isletmeler farkli kaynaklardan yararlanmaktadir. Bu kaynaklar
genellikle isletme igi (i¢ kaynaklar) ve isletme dis1 (dis kaynaklar) kaynaklar olmak tizere
iki ana kategoriye ayrilmaktadir (Breaugh, 2008; Koch vd., 2018:3). I¢ kaynaklar, bir
organizasyonun kendi biinyesindeki yetenekli ve deneyimli calisanlar1 kullanarak
personel ihtiyacini karsilamasini ifade eder. Isletme icinde terfi, ic transfer ve isletme ici
is ilanlar1, bu tiir kaynaklardan yararlanmada sik¢a bagvurulan yontemlerdir. Ote yandan,
dis kaynaklar, isletme disindaki bireylerin agik pozisyonlara yerlestirilmesini kapsar.
Mathis ve Jackson (2011), dis kaynaklari, iiniversiteler, sendikalar, mesleki kuruluslar, is
ve 1is¢ci bulma kurumlari, medya kaynaklar1 ve sosyal medya araclari olarak
simiflandirmigtir. Bu ¢alismada, ise alim siirecinde kullanilan dis kaynaklar arasinda yer

alan sosyal medya platformlarinin rolii incelendigi igin, diger kaynaklara deginilmemistir.

1.2. Sosyal Medya ve Gelisim Siireci

1980’11 yillarda varlig: bile hayal edilemeyen sosyal medya artik tiim iligkileri
yeniden sekillendirmis ve toplum yapisini dnemli 6l¢iide degisime ugratmstir. Insanoglu
sosyal medya sayesinde, var olan kimligine benzer ya da farkli bir benligi insa eder
olmustur. Eskiden giigliikle ifade ettigi herhangi bir konuyu sosyal medya mesajiyla,
fotografla, videoyla ve hatta emojilerle ifade edebilmektedir. Literatiirde en ¢ok atif alan
tanimlamalardan biri olan, Kaplan ve Haenlein’a gore (2010: 61) sosyal medya “kullanici
tarafindan olusturulan, igerik lretimine ve paylasimina olanak veren, Web 2.0’1n
ideolojik ve teknolojik temelleri iizerine insa edilmis internet tabanli uygulamalar
grubu”nu ifade etmektedir. Safko ve Brake (2009: 6) ise sosyal medyayi, sdylesi tabanli,
coklu platformlar1 (kelimeler, resimler, videolar ve isitsel 6geler) igeren ve kolayca
paylasilabilir ve olusturulabilir web tabanli uygulamalar olarak tanimlamaktadir.

Sosyal medya geleneksel medyadan oldukga farklidir. Geleneksel medya ile
iletisim tek yonlii iken, sosyal medya ile iletisim karsiliklidir. Sosyal medyanin 6zellikleri
genel olarak 1) katihm, 2) aciklik, 3) etkilesim, 4) topluluk ve 5) baglantili olma



(Mayfield, 2008: 5) olarak tanimlanmistir. Katilim boyutu, sosyal medyanin herkesin
katkilari1 ve geri bildirimlerini tesvik etmesi ve bu acidan geleneksel medyadan
farklilasmasidir. Cilinkii geleneksel medyada medya ve izleyici arasinda keskin bir sinir
bulunmaktadir. Agiklik boyutu; sosyal medya servislerinin ¢ogunda herkesin igerik
olusturabilmesi, paylasimda ve geri bildirimde bulunabilmesidir. Etkilesim boyutunda,
geleneksel medyadan farkli olarak genellikle iki yonlii bir iletisim s6z konusudur.
Geleneksel medyada gazeteci yazisini yayimlatir veya spiker haberi sunar fakat buna
gelen elestirilerin veya yorumlarin ulasmasi sinirlidir. Ama sosyal medyada bir sey
paylasildig1 andan itibaren etkilesime agiktir. Bir tweet attiktan sonra herkes bu tweet
tizerine yorum yapabilir. Topluluk boyutu ise sosyal medyada birgok kisinin kisa siirede
bir araya gelmesidir. Topluluklar ortak ilgi alanlarina gore paylasim yapmaktadirlar. Bu
topluluklar ilgi, hobi, arkadaslik, is topluluklart olabildigi gibi toplumsal olaylarda tepki
veya ovgii sunan topluluklar da olabilmektedir. Baglantili olma boyutu ise sosyal medya
sitelerinin birgogunun baska sitelere, kaynaklara ve kisilere link vererek baglanti
kurulmasini saglama 6zelligi olmasidir.

Internet ve sosyal medya, kisa bir tarihe sahip olmalarina ragmen giiniimiizde
milyarlarca insanin kiiresel iletisim araclari olarak sik¢a basvurdugu 6nemli unsurlar
haline gelmistir. Internet, ilk olarak 1969 yilinda Amerika Savunma Bakanlig: tarafindan
askeri amagla bilimde ve teknolojide 6ne gegmek hedefiyle kisa adt ARPANET olan (ileri
Arastirma Projeleri Yerel Ag1) bir bilgisayar ag1 tasarimiyla hazirlanmistir. 1972°de bu
ag bir konferans araciligiyla kamuoyuna tanitilmis olup, zamanla iiniversiteler basta
olmak tizere devlet kuruluslari, 6zel sirketler ve arastirma kurumlar1 bu teknolojiye erisim
saglamistir (Giigdemir, 2017: 4-5). Internetin ilk donemi igin kullanilan Web 1.0
teknolojisi Mart 1989°da Tim Berners-Lee tarafindan CERN’de gelistirilmistir. insanlar
Web 1.0’la birlikte bilgisayarlarindan bilgilerini paylagsmaya baslamiglardir. Bu paylasim
sadece tek tarafli bir paylasimdir. Bu donemde kullanicilar pasif ve tiiketici
konumundaydilar (Giligdemir, 2017: 7). Web 1.0 internet teknolojisinin hizli gelisme
gostermesi ile birlikte etkilesimli web uygulamalari yayginlagmistir. Etkilesim 68esi
internet teknolojisine entegre edilerek ve Web 1.0 temeli giincellenerek, Web 2.0
teknolojisi ortaya ¢ikmistir. Web 2.0 temelinde katilim merkezli ve etkilesim iginde bir
anlayls dogdugu i¢in kisisel blog sitelerinin yerini sosyal medya kavrami almaya
baslamistir ve sosyal medya bireylerin hayatina girmistir.

Sosyal medyanin temelini Web 2.0 olusturmakla birlikte 1979°da Duke
Universitesinden Tom Truscott ve Jim Ellis’in internet kullanicilarinn herkesin
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gorebilecegi mesajlar gondermelerine olanak saglayan Usenet’i gelistirmesi sosyal
medyanin gelisimi agisindan olduk¢a onemlidir. Bu platform, internet kullanicilarinin
herkes tarafindan goriilebilecek mesajlar gondermelerine olanak tanimustir. Fakat
bugiinkii anlamiyla sosyal medyanin kokenleri Bruce ve Susan Abelson’un ¢evrimigi
giinliik yazarlarini bir araya getiren “Open Diary”yi olusturmalariyla baglamistir. "Open
Diary" yazarlarindan biri, "Weblog" terimini ilk kez kullanmis ve daha sonra bunu "blog"
olarak kisaltmistir. Sosyal medyanin bilinen anlamiyla ilk sosyal ag sitesi ise 1997 yilinda
kurulan "SixDegrees.com" olmustur (Kara, 2013). Bu site kullanicinin profil
olusturmasina, arkadaglariyla iletisim kurmasina, diger profilleri goriintiilemesine, grup
kurmasina ve bagkalarini da bu gruba davet etmesine olanak taniyan bir arayiize sahiptir.
SixDegrees.com milyonlarca kullaniciyr cezbetse de siirdiiriilebilir  olmay1
basaramamistir ve 2000 yilinda hizmeti sonlandirmistir. 2000°1i yillarla birlikte cesitli
sosyal medya araglar1 kurulmus ve popiilerlik kazanmigtir. 2003 yilinda Myspace ve
profesyonel sosyal ag sitesi olan LinkedIn kullanima a¢ilmistir. 2004 yilinda Facebook,
2005 yilinda Youtube ve 2006 yilinda Twitter kurulmustur. Akilli telefonlarin
yayginlagmasiyla birlikte Instagram gibi mobil destekli uygulamalar da kurulmus ve
neredeyse toplumun iletisim bi¢imini yeniden sekillendirmistir. 2009 yilinda WhatsApp
kurulmugtur. Son yillarda siklikla kullanilan video paylasim platformu Tik Tok,
ByteDance isimli teknoloji sirketi tarafindan 2016 yilinda piyasaya stiriilmiistiir.
Basglangicta arkadaslarla iletisim kurmak amaciyla gelistirilen bu platformlar, zaman
i¢inde kiiresel bir kitle iletisim aracina doniismiistiir.

Ugiincii nesil internet ag1, Web 3.0 olarak da bilinen semantik veya anlamsal web
ile birlikte, artik insanlar1 siireclerin disinda birakarak sistemlerin kendi kendini
yonetebildigi bir seviyeye ulagsmustir. Son yillarda Web 4.0 ve Web 5.0 ile birlikte sosyal
medya, sanal gerceklik (VR) ve artinlmis gerceklik (AR), Metaverse gibi yeni
teknolojilerle entegre olmaya baslamistir. Sosyal medya gelisimi hala devam etmektedir
ve teknolojik yeniliklerle birlikte siirekli olarak degismektedir. Bu platformlar, iletigim,
eglence, ticaret ve daha bir¢ok alanda biiyiik etki yaratmis ve insanlarin giinliik
yasamlarinin ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir.

Gilinimiizde, gergek kisilerden kamu kurumlarina, 6zel sirketlerden politikacilara
ve sanatgilara kadar birgok kisi, igerik iiretebilme ve etkilesim kurabilme firsati sunmasi

nedeniyle bu platformlar1 kullanmaktadir (Tarhan, 2019: 109).



1.3. Ise Ahm Siirecinde Sosyal Medyanin Kullanimi

Internet ve bilgi teknolojilerinin yayginlagmasi, isletmelerin insan kaynaklar:
uygulamalarinda 6nemli degisikliklere yol agmustir. Isletmeler iiriinlerini ve hizmetlerini
satmak, markalarin1 olusturmak, itibarlarin1 korumak ve miisteri hizmetlerini gelistirmek
icin sosyal medyay1 siklikla kullanmaktadirlar (Henderson, 2019: 1-2). Son yillarda,
sosyal medya platformlari, isletmeler tarafindan aday se¢imi ve ise alim siireglerini
yonetmek icin de kullanilmaya baslanmistir. Ozellikle isgoren tedarik siirecinde,
gecmiste popiiler olan gazete ilanlar1 yontemi zamanla yerini web sayfalarina ve sosyal
medya platformlarina birakmustir. Diisiik maliyet, siirekli giincellenme imkani, sanal
paylasim olanaklari, ¢oklu kullanim uygunlugu ve erisim kolaylig1 gibi 6zellikler bu
platformlar1 iggéren tedarikinde isletmeler icin cazip hale getirmektedir. Baysal (2017)
tarafindan belirtildigi gibi, bu platformlarin tercih edilme egilimi 2000'li yillarla birlikte
artis gostermistir. Literatlirdeki arastirmalar, isletmelerin adaylar hakkinda detayl bilgi
toplamak ve ise alim, tarama, terfi gibi se¢im siirecleriyle ilgili kararlar almak igin
Facebook, Twitter, LinkedIn gibi sosyal ag sitelerine basvurduklarini ortaya koymaktadir
(Baert, 2018; Berkelaar, 2014; Brown ve Vaughn, 2011; Caers ve Castelyns, 2011; Clark
ve Roberts, 2010; Doherty, 2010; Hosain ve Liu, 2019; Kluemper ve Rosen, 2009;
Kluemper vd., 2016; Koch vd., 2018; Rosen vd.,2018; Zide vd., 2014). Kisacas1 sosyal
medyanin kullanimi, adaylarin hem yeteneklerini hem de isletmeye uygunluklarinm
degerlendirmede giderek daha fazla tercih edilen bir yontem haline gelmistir.

Jacobs (2009: 3) sosyal medya aracilifiyla gergeklesen ise alim siirecini,
"igverenlerin, pasif ve aktif i arayanlarla ortak bir anlayis olusturmak amaciyla web
tabanli teknolojileri aktif olarak kullanarak ise alim kararlar1 verdikleri siire¢" olarak
tanimlamaktadir (Akt. Ozkum, 2018: 7). Vicknair ve digerleri (2010) ise sosyal medya
ile ise almayi, gelecekteki yeteneklerle iletisim kurmak, onlarla etkilesim saglamak,
bilgilendirmek ve ise almak amaciyla sosyal medya araglarmmin kullanilmasi olarak
aciklamaktadir. Sosyal medya, insan kaynaklari1 departmanlarinin adaylar hakkinda bilgi
toplama yontemlerini ve ig arayanlarin i arama ve basvuru sekillerini degistirmistir.
Bir¢ok isletme giiniimiizde sosyal medyay: ise alim siireclerine dahil edip (Chang ve
Madera, 2012; Gibbs vd., 2013; Kwok ve Muiiiz, 2021; Melanthiou vd., 2015; Nikolaou,
2014; Sameen ve Cornelius, 2013), geleneksel yontemlere ilave olarak ya da onlarin

yerine kullanarak ise alim gerceklestirmektedir. Uluslarast literatiirde bu kavram, “social



recruiting, social media recruitment, recruitment using social media, the use of social
media in recruitment” gibi ¢esitli ifadelerle tanimlanmaktadir.

Isverenler, sosyal medya platformlarindan edindikleri izlenimlerle aday hakkinda
¢ikarimda bulunmaya c¢alismaktadir. Williams ve Almand’a (2014) gore, 6zgecmis
incelemesinden sonra adayin ise alim yoneticisiyle ilk etkilesimi, (eger sosyal medya
profili mevcutsa) genellikle adayin ¢evrimigi profilidir. Arastirmalara gore, isverenler
artik ise alimlar i¢in sosyal medya sitelerinde bulunan kisisel bilgileri dikkatle
incelemektedir (Joos, 2008; Williams & Almand, 2014). Sosyal medya tizerinden yapilan
ise alma siiregleri, genellikle "siber inceleme" (cybervetting) adi verilen bir yontemi
icermektedir. Siber inceleme; potansiyel veya mevcut ¢alisanlar hakkinda gayri resmi ve
genellikle kisisel bilgileri elde etmek icin igverenlerin kurumsal olmayan cevrimici
araglar ve siteleri (6rnegin, arama motorlar1 ve sosyal ag siteleri) kullanmasi siirecidir
(Berkelaar & Buzzanell, 2014). Arastirmalar, bu yaklasimin ise alma siireglerinde giderek
daha yaygin hale geldigini gostermektedir (Berkelaar, 2017; McDonald vd., 2022;
Wilcox vd., 2022).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi (Society of Human Resources Management-
SHRM, 2016) tarafindan yapilan bir arastirma, ABD'deki isletmelerin yaklasik %43"iniin
siber inceleme stireclerine katildigini ve %36'sinin ¢evrimig¢i bulunan bilgiler nedeniyle
basvuru sahiplerini degerlendirme dis1 biraktigini ortaya koymustur (McDonald vd.,
2022:2). Siber inceleme, isverenlerin adaylarin sosyal medya profillerinden gesitli bilgiler
edinerek dogru adaylari ise almak i¢in kullandiklar1 bir yontemdir. Isverenler sosyal
medya platformlar1 {izerinden adaylarin katildigi kurslari, egitimlerini, hobilerini ve
Ozgegmiste bulunmayan bilgilerini, arkadas ortamlarini, ilgi alanlarini ve aile yapilari gibi
ozel bilgileri de gorebilmektedirler. Ise alim uzmanlar1 aday hakkinda sosyal medya
sitelerinde basvuru sahibinin profilindeki bilgileri inceleyebildigi gibi fotograflardan ya
da arkadasinin profillerinde aday hakkinda olan fotograf ve yorumlardan da bilgi
saglayabilmektedir (Roth vd., 2016). Sosyal medya kullanimi ile ise alimda, adayn
gecmis davranislari, yazigmalar1 ve paylastigi icerikler kolayca tespit edilebilir. Bu
siirecte, ise alim uzmanlar1 yalnizca adaym davranislarini degil, bu davraniglarin nasil
sunuldugunu da incelemektedirler. Bu durum, ise alimda adayin kisiligi hakkinda genel
bir izlenim olusturma ¢abasini igermektedir.

Jobvite (2014) tarafindan iiretilen ise alim yazilimmin yaptig1 Sosyal Ise Alim
Anketi sonuglarina gore, farkli sektorlerdeki insan kaynaklari uzmanlariyla yapilan
arastirmada, isverenlerin %73"inilin ise alim siirecinde sosyal medya kullanimini
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benimsediklerini ve %93"iniin ise alim karar1 vermeden once adaylarin sosyal medya
profillerini inceledikleri belirtmistir. Ayrica, insan Kaynaklar1 Yonetimi Toplulugu
(SHRM) tarafindan 2015 yilinda yapilan bir arastirmada, ise alim siirecinde adaylarin
licte birinden fazlasinin sosyal medya hesaplar1 nedeniyle elendigi tespit edilmistir.
CareerBuilder’in 2017 yilinda yaymmladigi Sosyal Medyada Ise Alm Raporu,
isverenlerin %70’inin ige alim kararini vermeden 6nce adaylarin sosyal medya hesaplarini
inceledigini gostermektedir. Rapora gore, igverenlerin %54°li, adaylarin sosyal medya
paylasimlar1 nedeniyle olumsuz ise alim karar1 almistir. Bu bulgular, sosyal medyanin ise
alim siireglerindeki artan kullaniminin, is ilan1 verme, 6zge¢mis inceleme, referans
arastirmasi, miilakat yapma ve is teklifi sunma gibi ise alim adimlarinin hizin1 ve
etkinligini artirdigin1 gostermektedir. Ayrica, adaylar hakkinda daha detayl bilgilere
ulasma imkan1 saglamaktadir. Bu konuda yiiriitiillen arastirmalar, sosyal medya
platformlarinin, adaylarin degerlendirilmesinde yaygin bir bilgi kaynagi olarak
kullanildigini gostermektedir (Lawhern, 2016: 53-54).

Davison ve digerlerine gore (2012: 2) internet taramasi kullanan insan kaynaklari
uzmanlar1 genellikle, bagvuru sahiplerinin gercekte kim olduklari, neye inandiklar ve
nasil davrandiklar1 hakkinda daha kapsamli ve dogru bilgiye internet {izerinden
ulasabilecekleri varsayimini tasimaktadirlar. Isverenler sosyal paylasim sitelerinden elde
edilen bilgileri kullanarak, geleneksel ise alim yontemleriyle elde edilebilecek bilgilere
kiyasla potansiyel bir ¢alisan hakkinda daha genis ve ayrintili bilgiyi daha ucuz ve kolay
bir sekilde elde edebilmektedirler (Broughton vd., 2013:5). Arastirmalar, igverenlerin is
bagvurularinda sunulan 6zge¢mis bilgilerini sosyal medya iizerinden dogrulamaya
calistiklarim1 ve adaylarin sosyal medya paylasimlarindan veya kendileri hakkinda
yapilan yorumlardan daha fazla bilgi edinmeye ¢alistiklarin1 gostermektedir (Bohmova,
ve Pavlicek, 2015; Koch vd., 2018; Nikolaou, 2014; Melanthiou vd., 2015; Ollington vd.,
2013; Roth vd., 2016). Aym1 zamanda adaylarin sosyal medya profillerinde kendileri
tarafindan sunulan bilgilere ek olarak, diger kisiler tarafindan yapilan yorumlarin da ise
alim kararlarinda etkili oldugu ortaya koyulmustur (Rui, 2018). Genel olarak, isverenler
bagvuru sahibinin kim olduguna dair tam bir resim elde etmeye ve bdylece miimkiin olan

en iyi ise alim kararini vermeye ¢alismaktadirlar.
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1.4. Degerlendiricilerin Kararlarim Etkileyen Sosyal Medya Icerikleri

Sinirli Rasyonellik Teorisi (Simon, 1955) ¢ercevesinde, ise alim kararlar1 sinirl
bilgi ve kaynaklarla verilen kararlardir. Ise alim uzmanlari, adaylardan elde edilen
bilgilere dayanarak, adaylarin profilleri hakkinda ¢ikarimlar yapmaya ¢alismaktadirlar.
Geleneksel ise alim yontemleri, adaylarin 6zge¢cmislerini ve bu 6zge¢mislerde belirtilen
referanslari incelemeye dayanirken; glinlimiizde bu yontemlere ek olarak sosyal medya
hesaplar1 da incelenmekte, adaylarin adlar1 Google'da aranarak, adaylarin kendileri
tarafindan sunulan bilgiler ve bagskalarinin aday hakkinda yaptigi yorumlar da
degerlendirilmektedir.

Bir¢ok arastirmada (Cuizon, 2019; Van Dijck, 2013), sosyal ag sitelerinin,
adaylar1 6zgegmis Gtesinde tanima imkani1 sundugu i¢in faydali oldugu belirtilmistir. Bir
goriise gore, "Sosyal ag sitelerindeki etkinlikler (ne tweet'lediginiz, ne yazdiginiz, ne
paylastiginiz), bir birey olarak kim oldugunuz hakkinda ¢ok sey anlatir. Kagit
ozge¢miginiz ne yaptiginizi anlatirken, sosyal ozgeg¢misiniz kim oldugunuzu yansitir"
(Quirdi, 2016’dan Akt. Denizli 2020: 105). Bu baglamda, isletmeler Google ve sosyal
medya sitelerinde yaptiklar1 aramalarla, adaylar hakkinda 6zge¢mislerden ¢cok daha fazla
kisisel bilgiye ulagilmasi s6z konusudur (Roberts ve Roach, 2009). Hedenus ve digerleri
(2021: 1773) tarafindan belirtilen bir goriis ise ¢evrimigi ortamda bireyin 6zel hayatindaki
davraniglarinin, profesyonel hayattaki davranislariyla iliskili oldugudur. Bir baska goriise
gore de sosyal medya araciligiyla yapilan inceleme, isverenlere, miilakat veya is basvuru
formu siirecinden elde edilemeyecek degerli bilgiler saglamaktadir (Saylin ve Horrocks,
2013’dan Akt. Nurata, 2023:11).

CareerBuilder'in 2016 yilinda yaptigi bir ¢alisma, ise alim uzmanlariin % 48'inin
sosyal medya taramasi sirasinda adayi ise almamalarina neden olan bilgileri buldugunu
gOstermistir. Bu taramada, adaylarin elenmesine neden olan ilk bes faktor, adayin
profilinde kiskirtic1 veya uygunsuz fotograflar, videolar veya bilgilerin bulunmasi (%46),
icki veya uyusturucu kullanimiyla ilgili bilgiler (%43), 1rk, din, cinsiyet gibi konularda
ayrimet yorumlar (%33), dnceki sirket veya ¢alisanlar hakkinda olumsuz yorumlar (%31)
ve zayif iletisim becerileri (%29) olarak siralanmigtir. Ayni ankette, katilimcilarin
%32'sinin ige alim kararlarini etkileyen olumlu bilgiler buldugu belirtilmistir. Bu olumlu
bilgiler; adayin arka plan bilgilerinin is niteliklerini desteklemesi (%44), profesyonel bir
imaj sunmasi (%44), sirket kiiltiiriine uygun kisilik 6zellikleri gostermesi (%43), ¢esitli

ilgi alanlarina sahip olmasi (%40) ve miikemmel iletisim becerileri sergilemesi (%36)
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olarak tespit edilmistir (Akt. Ozkum, 2018: 13-14). Baska bir calismada ise,
degerlendiricilerin saygisiz ve kaba dil iceren veya alkol tliketimini gosteren Facebook
profillerine sahip adaylar1 en diisiik puanla derecelendirdikleri tespit edilmistir (Van
Iddekinge vd., 2013).

Williams ve Almand (2014) tarafindan gergeklestirilen bir ¢calisma, sosyal medya
kullaniminin ise alim kararlar1 tizerindeki etkisini incelemistir. Bu ¢alismada, Facebook
profillerinin algilanisinin potansiyel is adaylarinin ¢ekiciligi iizerindeki etkisi ele
alinmistir. Lisans 0grencileriyle yapilan deneysel bir ¢alismada, cogunlugunun ige alma
veya yerlestirme deneyimi olmamasma ragmen, saygin Ozgecmislere sahip ancak
uygunsuz Facebook sayfalarina sahip adaylara miilakat teklifi sunmada isteksiz olduklari
tespit edilmistir. Calismanin sonucunda, 6zge¢mis niteliklerinin Facebook profillerinde
yer alan profesyonel olmayan resimler ve yorumlar tarafindan golgelendigi ortaya
cikmigtir. Buna gore, sosyal medya algisinin, aday hakkindaki genel algiyr giiclendirici
ya da zayiflatici bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Henderson (2019) tarafindan ABD'de 06zel bir iiniversiteden mezun olan
Ogrencileri igse alan igverenler lizerinde gerceklestirilen ankette, ise alim siirecinde
uygulayicilarin adaylarin profesyonelligi hakkinda ¢ikarimlar yapmak i¢in sosyal medya
sitelerini kullandiklar1 tespit edilmistir. Arastirmada ayrica, uygulayicilarin adaylari
elemelerine neden olan en yaygin uyart isaretlerinin uygunsuz paylasimlar ve profesyonel
olmayan fotograflar oldugu belirlenmistir. Bu baglamda, uyusturucu veya alkol
kullaniminm1 gosteren ve cinsel igerikli fotograflar kirmizi bayrak (red flag) olarak
degerlendirilen faktorler arasinda on plana ¢ikmaktadir. Bu bulgular, isverenlerin sosyal
medya incelemelerinde ne tiir iceriklere odaklandiklarini ve bu igeriklerin ise alim
kararlar iizerindeki etkisini gostermektedir.

Ozkum’un (2018) yiiksek lisans tezinde, adaylarin sosyal medya profillerindeki
bilgilerin ise alim yetkililerinin kararlarini nasil etkiledigi ve bu bilgilerin olumlu ya da
olumsuz olusunun karar alma siirecindeki etkinligi incelenmistir. Calismanin sonuglari,
adaylarin sosyal medya profillerinde bulunan hem olumlu hem de olumsuz bilgilerin
goriismeye c¢agrilma olasiliklarini 6nemli 6l¢lide Ongordiigiinii gostermis, 6zellikle
olumsuz bilgilerin etkisinin olumlu bilgilere gore ¢ok daha biiyiikk oldugunu ortaya
koymustur. Ise alim kararlarii en fazla etkileyen olumsuz sosyal medya faktorleri,
onceki is yerleriyle ilgili gizlilik ihlali niteligindeki paylasimlar ve farkli gruplar hakkinda
rahatsiz edici igerikler olmustur. Olumsuz etkileriyle dikkat ¢eken diger bir faktor ise,
sosyal medya profili ile bagvuru formu veya 6zgecmis arasinda geligkili bilgilerin
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bulunmasidir. Ote yandan, olumlu etkiler agisindan, isle ilgili bilgilerin paylasiimasinin
ve isletme kiiltiirline uygun igeriklere sahip olmanin 6n plana ¢iktig1 belirlenmistir. Bu
olumlu faktorler arasinda ikinci sirada isletmeyle uyum gosteren igerikler yer almaktadir.
Becton ve digerleri (2019) tarafindan yapilan bir arastirma, insan kaynaklar
uzmanlarmin sosyal paylagim sitelerinde adaylar hakkinda bulunan bilgileri nasil
degerlendirdiklerini incelemistir. Bu arastirma, adaylarin iretken olmayan is
davraniglarinin ve isten ¢ikarmaya neden olabilecek egilimlerinin sosyal medya bilgileri
kullanilarak degerlendirmelerini kapsamaktadir. ABD'de 354 insan kaynaklari uzmani ile
deneysel yontemler kullanilarak gergeklestirilen bu ¢alismada, adaylarin sosyal medya
sitelerinde paylastiklar1  profesyonel olmayan icerik ve bilgilerin, adaylarin
niteliklerinden bagimsiz olarak degerlendirme puanlarini olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica, aragtirma sonucunda, profesyonel icerik ve bilgi paylagimlarinin
etkisinin ise goz ardi edilebilir diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Bu bulgular, ise alim
stirecinde sosyal medya igeriklerinin degerlendirilmesinin  onemini Ve etkisini
vurgulamaktadir.

Wade (2015) tarafindan gerceklestirilen bir calismada, Demografik Benzerlik
Teorisi kullanilarak, Facebook ve LinkedIn gibi sosyal ag sitelerinin ise alim siirecine
olan etkisi aragtirllmigtir. Bu ¢alismada, sosyal ag sitelerinin ise alim siirecini nasil
etkiledigi ve adaylarin bu sitelerde ifade ettikleri politik tutumlarin ise alim
degerlendirmelerine olan etkisi incelenmistir. Ayrica, adaylarin sosyal ag sitelerinde
sunduklari kisisel ve mesleki bilgilerin, isletmelerin ise alim kararlar {izerindeki etkisi de
aragtirma konusu olmustur. Arastirmanin bulgulari, ise alim sitirecinde degerlendiricilerin,
adaylarin sosyal ag profillerinde yer alan isle ilgili bilgilerden etkilendigini ve
farklilagtirict bilgiler igeren profillerin (6rnegin, yeni miisteriler kazandirmaya dair
giincellemeler) adaylarin ise aliabilirlik olasiligini arttirdigini ortaya koymustur. Bunun
yani sira, Sosyal ag sitelerindeki bilgilere dayanarak kendilerini adaylara benzer hisseden
insan kaynaklar1 c¢alisanlarinin, adaylar hakkinda daha pozitif degerlendirmelerde
bulunduklar: tespit edilmistir. Bu ¢alisma, sosyal ag sitelerinin ise alim siirecine olan
etkisinin gesitli boyutlarin1 aydinlatmaktadir.

Kluemper ve digerleri (2016) tarafindan yapilan bir arastirmada, igverenlerin
adaylar1 ise alma ve reddetme kararlarini etkileyen sosyal medya igerikleri incelenmistir.
Bu ¢alismada, adaylarin reddedilmesine neden olan temel sebepler arasinda sosyal medya
profillerinde yer alan provokatif ve uygunsuz fotograf veya bilgiler, alkol ve uyusturucu
kullanimina dair igerikler, dnceki igverenler hakkinda olumsuz paylasimlar, ayrimci
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yorumlar, nitelikler hakkinda yalan beyanlar ve eski is yerlerine ait gizli bilgilerin
paylasilmasi belirtilmistir. Diger taraftan, adaylarin ise alinmasma katkida bulunan
olumlu faktdrler olarak ise adaylarin olumlu kisilik ozellikleri, Orgiite uyumu, is
gereksinimlerine uygun profillerinin olmasi ve sosyal paylasim sitelerinde goriilen 6diil
ve basarilari siralanmaistir.

Alarcon ve digerleri (2019) tarafindan yiiriitiilen deneysel bir ¢alismada, bir
adayin sosyal medya igeriklerinin ige alim gorevlilerinin aday hakkindaki algisina ve
genel aday secimi silirecine olan etkilerini arastirilmistir. Calismada, gesitli sektérlerden
101 insan kaynaklar: profesyonelini kapsayan senaryo tabanli bir anket kullanilmigtir. Bu
ankette, bagvuru sahiplerinin sosyal medya kullanimina ve niteliklerine iligskin algilar
tizerinden karar verilmesi istenmistir. Anket dort farkli senaryoyu icermekte olup, bunlar
basvuru sahibinin sosyal medyadaki varlig1 ve niteliklerine gore farklilik gdstermistir.
Sosyal medyanin olumlu kullanildig1 senaryolarda, basvuru sahibinin Facebook
sayfasinda higbir olumsuz fotograf veya endise verici yorum kullanilmamigtir. Buna
karsilik, olumsuz kullanim senaryolarinda, basvuru sahibinin Facebook sayfasinda
olumsuz fotograflar ve endise verici yorumlar yer almistir. Katilimcilardan, adayi
miilakata davet etme ve potansiyel olarak bir pozisyon teklif etme kararlarini vermeleri
istenmistir. Sonuglar, sosyal medyada yer alan aday hakkinda olumlu bilgilerin ise alim
sonuglariyla (uyum, algilanan kisilerarasi beceriler, ise alma tavsiyesi) iliskili oldugunu
gostermistir. Olumlu sosyal medya kullanimi ve yiiksek niteliklere sahip senaryo en
yiiksek ortalamayi elde ederken, olumsuz sosyal medya ve diisiik niteliklere sahip senaryo
en diisiik ortalamaya sahip olmustur. Calisma, sosyal medyanin olumlu kullaniminin
adaym algilanan niteliklerinden daha 6nemli olabilecegini ve ise alim siirecinde sosyal
medya iceriklerinin 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Baert (2018) tarafindan yiiriitiilen bir arasgtirma, adaylarin Facebook profil
resimlerinin ise alimcilarin kararlar1 tizerindeki etkisini incelemistir. Deneysel bir
yontemle yapilan bu ¢alismada, profil resimlerinin ise alim uzmanlarinin ilk ise alim
kararlarim1 6nemli 6lgiide etkiledigi ve bu etkinin hem adayin 6zelliklerine hem de isin
niteliklerine gore degistigi ortaya ¢ikmistir. Calisma ayrica, dzgegmislerde ve profil
resimlerinde kullanilan belirli Facebook profil resimlerinin etkisinin farkli oldugunu ve
daha cekici profil resimlerine sahip adaylarin daha fazla is goriismesi daveti aldigini
gostermistir. Bu bulgular, adaylarin ¢evrimi¢i varliklarinin ve 6zellikle Facebook profil

resimlerinin ise alim siirecindeki 6nemini vurgulamaktadir. Elde edilen sonug, ise alim
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stireclerinde sosyal medya platformlarinin ve adaylarin ¢evrimici imajlarinin giderek
artan bir rol oynadigini gosteren 6nemli bir bulgudur.

Bohnert ve Ross (2010) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, is
basvurusunda bulunan adaylarin sosyal medya igeriklerinin, degerlendiricilerin
kararlarin1 nasil etkiledigi incelenmistir. Katilimcilar, adaylarin yoneticilik pozisyonu
i¢in uygunlugunu degerlendirmislerdir. Deneysel olarak tasarlanan bu ¢alismada adaylar,
is i¢in az nitelikli ve ¢ok nitelikli olarak iki farkli kategoriye ayrilmis, sosyal medya
sayfalar1 ise (a) alkol odakli, (b) aile odakli ve (c) profesyonel yonelimli seklinde ti¢ farkli
icerikle sunulmustur. Kontrol grubundaki katilimcilara ise sosyal medya profili
sunulmamistir. Arastirmanin sonucunda, aile odakli ve profesyonel odakli sosyal medya
icerigine sahip basvuru sahiplerinin, alkol odakli sosyal medya icerigine sahip basvuru
sahiplerine kiyasla is i¢in daha uygun goriildiigii ve miilakata alinma olasiliklarinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ise alimda sosyal medya kullanimina dair literatiirde
gerceklestirilen ¢esitli caligmalar, ise alim uzmanlarinin bazi sosyal medya igeriklerini
olumlu, bazilarini ise olumsuz olarak algiladiklarin1 gdstermektedir. Bu arastirmalar,
olumsuz igeriklerin, olumlu igeriklere kiyasla ise alim kararlarinda daha fazla etkiye sahip
oldugunu belirtmektedir (Becton, 2019; Kluemper & Rosen, 2009; Ozkum, 2018).

1.5. Ise Ahmlarda Kullamlan Sosyal Medya Siteleri

Literatiirde ise alim siirecinde kullanilan sosyal medya siteleri ve bu sitelerin
tercih edilme nedenleri tizerine pek ¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu calismalar genellikle, ise
alim uzmanlarinin hangi sosyal medya platformlarini tercih ettiklerine ve bu platformlarin
ise alim siirecindeki spesifik amagclarina odaklanmaktadir. Ornegin, bazi arastirmalar
LinkedIn'in profesyonel ag kurma ve adaylarin mesleki yeterliliklerini degerlendirme
amaciyla siklikla kullanildigin belirtirken (Hartwell, 2015; Kwok ve Muiiiz, 2021; Zide
vd., 2014), diger aragtirmalar Facebook ve Twitter gibi platformlarin adaylarin kisisel
ozellikleri ve kiiltiirel uygunlugu hakkinda daha fazla bilgi sagladigini vurgulamaktadir
(Baert, 2018; Chauhan vd., 2013; Rosen vd., 2018). Bu tiir caligmalar, ise alim
uzmanlarinin adaylar1 degerlendirirken farkli sosyal medya sitelerinden nasil
yararlandiklarini ve bu sitelerin ise alim siirecindeki farkli rollerini ortaya koymaktadir.

Hoek ve digerleri (2016) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, isverenlerin
calisan secimi sirasinda sosyal medya sitelerini nasil kullandiklarini incelemistir.
Arastirmanin bulgulara gore, Facebook, adaylarin sosyal becerilerini (soft skills) ve

orgiite uygunluklarini degerlendirmek icin kullanilirken, LinkedIn adaylarin ise
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uygunlugunu ve profesyonel 6zelliklerini degerlendirmek amaciyla tercih edilmektedir.
Arastirma genel olarak, sosyal medya profillerinin degerlendirilmesinin orgiitlerde ise
alim silirecinin 6nemli bir parcasi haline geldigini ortaya koymustur. Bu nedenle,
adaylarin sosyal medya profillerinde yaptiklar1 paylasimlarin ve sunduklar: bilgilerin, ise
alim firsatlarin1 olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilecegi sonucuna varilmistir.

Roulin ve Bangerter (2013) tarafindan yapilan bir arastirmada, LinkedIn ve
Facebook’un ise alim siireglerinde farkli amaglarla kullanildig1 ortaya konmustur. Bu
calismada, LinkedIn’in adaylarin profesyonel 6zelliklerini degerlendirmek ve kisi-is
uyumunu belirlemek igin kullamldig: tespit edilmistir. Ote yandan, Facebook’un ise
adaylarin kisisel 6zelliklerini degerlendirmek ve kisi-6rgiit uyumunu incelemek amaciyla
tercih edildigi belirlenmistir. Ayrica, Rosen ve digerleri (2018) tarafindan yapilan bagka
bir caligmada, isverenlerin 6zgegmis incelemesi i¢in LinkedIn’i tercih ettikleri, adaylarin
kisisel 6zelliklerine yonelik daha fazla bilgi edinmek amaciyla ise Facebook ve Twitter
gibi platformlari inceledikleri 6ne siiriilmiistiir.

Nikolaou (2014) tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada, sosyal medya sitelerinin is
arama ve ige alma siireglerindeki kullanimini hem is arayanlar hem de ise alim siirecini
yoneten insan kaynaklari uzmanlar1 iizerinden incelenmistir. ki asamal1 bu arastirmanin
sonuglarina gore, is arayanlarin is ilanlarin1 bulmak i¢in sosyal medya sitelerini yogun bir
sekilde kullandiklar1 ve sosyal medya araciligiyla pasif adaylarin da orgiitlere
cekilebildigi tespit edilmistir. Ayrica, insan kaynaklart uzmanlarinin ige alim siireglerinde
LinkedIn’i Facebook’a kiyasla daha etkili bulduklar1 ve bu nedenle daha fazla tercih
ettikleri sonucuna ulagilmistir.

Vardarlier (2014) tarafindan gergeklestirilen bir calisma, insan kaynaklar
departmanlarinda sosyal medyanin kullanimini incelemistir. Arastirmaya katilan
isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarinin sosyal medya araclari kullanimi
degerlendirilmis ve sonuclara gore, Facebook'un bu departmanlar tarafindan en sik
kullanilan sosyal medya araci oldugu tespit edilmistir. Ayrica, LinkedIn'in Facebook'un
ardindan siklikla tercih edilen ikinci sosyal medya platformu oldugu sonucuna varilmastir.
Kutlu (2018) tarafindan ise alim siirecinde sosyal medya kullanimi iizerine yapilan bir
calismanin sonuglarina gore, is bulma sitelerinin en yaygin kullanilan ise alim platformu
olarak degerlendirildigi belirlenmistir. Calismada ayrica, beyaz yakali c¢alisanlara
ulagsmak i¢in LinkedIn platformunun, mavi yakali calisanlara ulagsmak icin ise

Facebook'un siklikla kullanildig: tespit edilmistir.
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Erdal ve Aydintan (2018) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, personel bulma ve
se¢cme siireclerinde sosyal medya aglarinin kullanim egilimlerinin, bu siiregleri yliriiten
kisilerin dahil oldugu kusaklar acisindan farklilik gosterip gostermedigini incelemistir.
Aragtirmanin sonuglarima gore, Y kusagindan olan insan kaynaklari uzmanlariin,
personel bulma siireclerinde sosyal medya aglarin1 X kusagindan olan uzmanlara gore
daha fazla kullandiklar1 belirlenmistir. Ayrica, katilimcilarin sosyal medya platformlar
igerisinde en yiiksek oranda LinkedIn'i tercih ettikleri tespit edilmistir. Bu ¢alisma, farkli
kusaklardan gelen ise alim uzmanlarinin sosyal medya kullanim aligkanliklarii ve
tercihlerini ortaya koymakta ve kugaklar arasi farkliliklar1 vurgulamaktadir.

Kwok ve Muiiiz (2021) tarafindan gergeklestirilen bir aragtirma, sosyal medya
profillerinin konaklama isletmeleri yoneticilerinin ise alim kararlar1 tizerindeki etkisini
incelemistir. Nitel bir yontemle yiiriitilen bu arastirmada, Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki biiyiik konaklama isletmesinde ydnetici pozisyonunda calisan 11 kisi
orneklem olarak alinmistir. Arastirmanin ana bulgular1 arasinda, konaklama sektorii
yOneticilerinin aday aramak icin en ¢ok tercih ettikleri sosyal medya sitesinin LinkedIn
oldugu ve adaylarin sosyal medya profillerinde disa doniikliik, liderlik ve profesyonellik
gibi ozellikleri gozlemlemeyi bekledikleri yer almaktadir. Calisma, ayrica, konaklama
sektorii yoneticilerinin yemek, ikram ve etkinliklerle ilgili fotograflarin yer aldigi
paylasimlar1 tercih ettigini, ancak uygunsuz dil veya igerik kullanimindan
hoslanmadiklarini ortaya koymustur.

Hartwell (2015), ABD'de ise alim siirecinde adaylar hakkindaki sosyal ag
sitelerinde yer alan bilgilerin insan kaynaklar1 c¢alisanlar1 tarafindan nasil
degerlendirildigini aragtirmistir. Bu aragtirmanin sonucuna gore, sosyal ag sitelerinde yer
alan bilgiler ise alim siirecinde insan kaynaklari1 calisanlar1 tarafindan aktif olarak
kullanilmakta, adaylarin bireysel tutumlarinin degerlendirilmesinde faydali bulunmakta
ve karar verme siireglerini etkilemektedir. Arastirmada, insan kaynaklari ¢alisanlarinin
LinkedIn profillerinden elde edilen bilgileri Facebook profillerinden gelen bilgilere
kiyasla daha fazla tercih ettikleri gézlemlenmistir.

Kluemper ve Rosen (2009) tarafindan ABD'de yiiriitiilen bir arastirma, ise alim
stirecinde adaylarin Facebook'ta yer alan kisisel bilgilerinin ise alim kararlarini nasil
etkileyebilecegini incelenmistir. Arastirmanin sonuglari, adaylarin bes faktor kisilik
ozellikleri, zekalar1 ve performanslarinin, sosyal ag sitelerindeki profillerinde yer alan

bilgilere dayanarak degerlendirildigini ortaya koymustur. Bu g¢alisma, sosyal medya
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profillerinin adaylarmn kisilik 6zellikleri, zeka seviyeleri ve genel performanslar1 hakkinda
degerlendiricilere 6nemli ipuglart sundugunu gostermektedir.

Nugroho ve Trinugroho (2018), adaylarin Facebook igeriginin degerlendiricilerin
ise alim kararlar1 iizerindeki etkisini inceleyen bir c¢alisma gerceklestirmislerdir.
Arastirmacilar, bu ¢alismada Facebook igeriklerini iki farkli sekilde, yani profesyonel ve
profesyonel olmayan igerikler olarak ayirmiglardir. Deneysel bir tasarimla yiiriitiilen bu
calismada, degerlendiricilerden ©Once sadece adaylarin 6zgegmislerini (CV'lerini)
degerlendirmeleri, daha sonra sadece Facebook igeriklerine dayanarak degerlendirmeler
yapmalart ve son olarak hem 0zgecmis hem de Facebook igeriklerini birlikte
degerlendirmeleri istenmistir. Calismanin sonuclari, Facebook igeriklerinin, ise alim
siirecinden gecen bagvuru sahiplerinin 06zelliklerinin degerlendirilmesinde etkili
oldugunu ortaya koymustur. Arastirma, ise alim uzmanlarinin, adaylarin profesyonel
niteliklerinin yani sira sosyal medya iizerinden sunduklari kisisel ve profesyonel olmayan
iceriklere de dikkat ettiklerini gostermektedir.

Asagidaki Tablo 1.1°de uluslararasi literatiirde sosyal medyanin ise alimda

kullanimina iliskin diger ¢aligmalara yer verilmistir.

Tablol.1 Sosyal Medyanin ise Alimda Kullanimina liskin Yapilmis Calismalardan Ornekler

Yazar(lar) ve Calismanin Adi Icerik/Bulgular Kaynak

Bu caligma turizm sektoriindeki insan kaynaklart
uzmanlariin adaylarin sosyal medya hesaplarini is
bagvurusu referansi olarak kullanip
kullanmadiklarini incelemek amaciyla yapilmustir.
Bu calismanin bulgulari, turizm sektoriindeki IK | Employee

Demir, M., & Giinaydin, Y. (2023). A
digital job application reference: how do
social media posts affect the recruitment

OB yoneticilerinin genellikle geleneksel referanslar | Relations: The
yerine adaylarn  sosyal medya hesaplarini | International
incelemeyi tercih ettiklerini, ¢iinkii bu sekilde ¢cok | Journal
sayida bagvuruyu hizli ve ucuz bir sekilde
tarayabildiklerini gostermistir.

Hedenus, A., Backman, C. & Bu calismanin amaci, isverenlerin potansiyel | The International

Hiékansson P. (2021). adaylarm sosyal medya kullanimlarini nasil | Journal of

Whom do you know? Recruiters’ motives | incelediklerini anlamaktir. Arastirma sonuglari, | Human Resource

for assessing jobseekers’ online networks | igverenlerin adaylarin glvenilirligini | Management

degerlendirmelerine yardimci olacak bilgileri
bulmak ve adaylarn sosyal sermayelerini
degerlendirmek igin internet tizerinde aragtirmalar
yaptiklarmi ortaya koymustur. Isverenler, sosyal
medya profillerini ve ¢evrimici varliklari, adaylarin
profesyonel ve kisisel 6zelliklerini anlamak i¢in bir
kaynak olarak kullanmaktadirlar. Elde edilen
sonuglar, isverenlerin adaylar1 degerlendirme
stireglerinde sosyal medya araglarini etkin bir
sekilde kullandiklarin1 gostermektedir.
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McDonald, S., Damarin, A. K.,
MCQuenn, H. & Grether, S. T. (2022).
The hunt for red flags: cybervetting as
morally performative practice

Bu ¢aligma, insan kaynaklart uzmanlariin personel
se¢im  stireglerinde  siber incelemeyi nasil
kullandiklarmni  anlamak amaciyla yapilmustir.
Arastirmanin sonuglaria gore, insan kaynaklari
uzmanlarinin bu yontemi kullanarak ise alim
stireglerindeki riskleri en aza indirmeye ve
adaylarin  orgiitsel uyumunu en ist diizeye
cikarmaya caligtiklar tespit edilmistir.

Socio-Economic
Review

Becton vd. (2019). Social media
snooping on job applicants: The effects
of unprofessional social media
information on recruiter perceptions

Caligmanin amaci insan kaynaklar1 uzmanlarinin
adaylarin iiretkenlik karsit1 is davraniglarinda
bulunma  egilimlerini ve ise  alinmaya
uygunluklarint degerlendirmek igin sosyal medya
bilgilerini, nasil kullandiklarin1 ~ arastirmaktir.
Calismanin sonucunda profesyonel olmayan sosyal
medya iceriginin IK uzmanlarinmn adaylara iliskin

degerlendirmelerini olumsuz etkiledigi;
profesyonel ~ sosyal —medya igeriginin ise
degerlendirmeler {izerinde onemli bir etkisi

olmadigi tespit edilmistir.

Personnel Review

Koch vd. (2018). The impact of social
media on recruitment: Are you LinkedIn?

Calismada sosyal medyanin ise alim siirecindeki
etkisi aragtinlmigtir. Giliney Afrika’da gesitli
sektorlerden 12 ise alim uzmaniyla yapilan
calismada LinkedIn'in ise alimlar tizerinde biiyiik
bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

SA Journal of
Human Resource
Management

Hoek vd. (2016). Publishing personal
information online: how employers’
access, observe and use social
networking sites within selection
procedures

Bu makalenin amaci, isverenlerin  ¢alisan
seciminde  sosyal ag sitelerini  kullanimini
incelemektir. Aragtirmanin sonucunda Facebook’un
bir adayin kuruma uygunlugunu belirlemek ve
sosyal becerilerini degerlendirmek icin
kullanilirken, LinkedIn’in adayin profesyonel
niteliklerini ve ise uygunlugunu belirlemek igin
kullanildig: tespit edilmistir.

Personnel Review

Sameen &Cornelius (2013). Social

Ise alimda sosyal medya kullanimini aragtiran bu
calismada LinkedIn’in adaylari taramak i¢in yaygin

networking sites and hiring: How social olarak kullanildig: tespit edilmistir. Calismanin | Journal of

media profiles influence hiring decisions | sonucunda ise alim uzmanlarinin adaylarin mesleki | Business Studies
niteliklerini, orgiitsel uyumlarin1 ve iletisim | Quarterly
becerilerini adaylarin secilmesinde veya
reddedilmesinde temel faktorler olarak gordiikleri
tespit edilmistir.

Slovensky & Ross (2012). Should Bu calismanin amaci, personel se¢imi igin

human resource managers use social Facebook  gibi  sosyal ~medya sitelerinin

media to screen job applicants: kullanilmastyla ilgili ABD’deki yonetimsel ve

Managerial and legal issues in the USA yasal konular1 agiklamaktir. Bu ¢alismada adaylart | info

degerlendirmek icin bu siteleri kullanmanin,
isletmelere  biiyilk miktarda bilgi  sagladig
belirtilmigtir. Ancak calismada, bu tir bilgilerin
kullanimiyla ilgili bilginin dogrulugu, mahremiyet
ve adalet gibi bazi yasal sorunlar olacagi da
vurgulanmustir.
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https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1463-6697

Caers & Castelyns (2010). Linkedlnand | Bu c¢alismada, insan kaynaklart uzmanlarinin is
Facebook in Belgium: the influences and | alim ve se¢im siiregleri sirasinda LinkedIn ve
biases of social network sites in Facebook'u kullanip kullanmadiklari incelenmistir.
recruitment and selection procedures Arastirmanin sonucunda her iki sosyal ag sitesinin
de bagvuru sahiplerini ise almak, onlar hakkinda ek | Social Science
bilgi bulmak ve kimin miilakata davet edilecegine | Computer Review
karar vermek i¢in ekstra araglar haline geldigini
gostermektedir.

Bu caligmada sosyal ag sitelerindeki sayfalarmin
iceriginin  degerlendiricilerin kararlarini nasil

etkiledigi arastirilmigtir. Arastirmanin sonucunda
Bohnert & Ross (2010). The influence aile odakli veya profesyonel odakli bir sosyal | Cyberpsychology,
ofsocia}l netwprking web sites on the medya icerigine sahip basvuru sahipleri, alkol Beh.avior and
evaluation of job candidates odakli sosyal medya igerigine sahip bagvuru Social .
sahiplerine gore is i¢in daha uygun gorilmiistir. Networking
Miilakata alinma olasiliklar1 daha yiiksek olarak
degerlendirilmistir.

1.6. ise Alim Siirecinde Sosyal Medya Kullaniminin Avantajlari ve Dezavantajlan

Sosyal medyanin ise alim araci olarak kullanimi, igverenler ve is arayanlar igin
hem avantajlar hem de dezavantajlar sunmaktadir. Bu avantajlar ve dezavantajlar,
arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde simiflandirilmistir. Kroeze (2015), 2010-2015
yillar1 arasinda konuyla ilgili yaymlanan arastirmalar1 bibliyometrik bir analizle
inceleyerek, sosyal medyanin isverenler ve is arayanlar i¢in sundugu firsatlar1 ve
smnirhiliklart belirlemistir. Bu analizde, sosyal medyanin isverenler i¢in sundugu
avantajlar arasinda ulusal ve uluslararasi diizeyde potansiyel adaylara kolay erisim
saglama ve c¢evrimici kaynaklari kullanarak 6zge¢mis bilgilerini dogrulama imkani yer
almaktadir. Isverenler igin sosyal medyanin kullaniminim bir diger avantaji, cok sayida
sosyal medya sitesinin {icretsiz olarak erisilebilir olmasidir. Bu durum, isverenler
acisindan ise alim siirecini daha az maliyetli hale getirir (Kroeze, 2015; Broughton vd.,
2013; Brown ve Vaughn, 2011). Hosain ve Liu (2020) tarafindan yapilan baska bir
bibliyometrik analiz ise, ise alimda sosyal medyanmn kullaniminin igverenlere diisiik
maliyet, ise alim siiresinin kisalmasi, genis bir bagvuru havuzuna erisim ve pasif adaylari
cekme gibi avantajlar sundugunu tespit etmistir.

Doherty (2010) tarafindan yapilan ¢alismada, sosyal medyanin sundugu avantajlar
arasinda, sosyal aglarin kullanimiyla elde edilen bilgi miktarinin vurgulanmas: dikkat
cekicidir. Bu ¢alismada, sosyal medya aglarinda yer alan adaylarin deneyimleri, hobileri

ve ¢evrimigi ilgi alanlarina iliskin bilgilerin geleneksel 6zge¢mislerdekinden ¢ok daha
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fazla oldugu ve insan kaynaklar1 departmanlarmin bu bilgilere kolaylikla ulasabildigi
belirtilmistir.

Bohmova ve Pavlicek (2015) tarafindan yapilan baska bir ¢alismada ise, ise alim
uzmanlarina sosyal ag sitelerinin ise alim siirecinde kullanilmasinin avantajlari
soruldugunda gesitli yanitlar alinmistir. Bu avantajlar arasinda; ticretsiz is ilan1 yaymlama
imkani, ilanlarin hizli ve aninda yayinlanabilmesi, adaym dijital ayak izinin
degerlendirilebilmesi, ekstra teknoloji gerektirmeden kolay ulasilabilirlik, insan
kaynaklar1 pazarlamasi i¢in uygun bir ara¢ olmasi, geng kusak i¢in yaygin ve bilinen bir
ortam olmasi, siirekli diizeltme ve giincelleme imkan1 ve 6zge¢misteki bilgilerle kolayca
karsilastirilarak sahte bilgilerin tespit edilebilmesi yer almaktadir. Ise alim siirecinde
sosyal medyay1 kullanarak ise alim uzmanlarinin adayin 6zge¢misinden daha fazla
bilgiye daha az ¢abayla ulagabilmesi miimkiin olmaktadir (Tufts vd., 2014’ten Akt.
Nugroho ve Trinugroho, 2018).

Baykal ve Bayargelik (2020) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, sosyal medyanin
insan kaynaklar1 fonksiyonu iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonuglarina
gore, sosyal medya Ozellikle isveren markasi olusturma ve personel segcme-yerlestirme
fonksiyonlarina olumlu bir katki saglamaktadir. Bu, isverenlerin sosyal medyay1
kullanarak markalarin1 gili¢lendirdikleri ve potansiyel adaylar1 daha etkin bir sekilde
cektikleri anlamina gelir.

Denizli (2019) tarafindan is arayanlar ve insan kaynaklar1 yoneticileriyle
yiiriitiilen nitel bir arastirma ise, sosyal ag sitelerinin her iki taraf i¢in de belirli amaglarla
kullanildigini; zaman ve maliyet tasarrufu sagladigini ve iletisimi gliclendirdigini ortaya
koymustur. Sonug¢ olarak, bu arastirmalar sosyal medyanin ise alim siireglerinde
kullaniminin is ilan1 verme, 6zge¢mis inceleme, referans arastirmasi, miilakat yapma ve
15 teklifi sunma gibi adimlarin hizim1 ve etkinligini artirdigini, ayn1 zamanda adaylar
hakkinda daha detayli bilgilere ulasma imkani sundugunu gostermektedir.

Isverenler agisindan olusturdugu dezavantajlar ve smrhiliklar ise sosyal
medyadan aday hakkinda edinilen olumsuz bilginin dogru baglamda degerlendirilmemesi
ve hizli karar vermeye neden olmasi olarak belirtilmektedir (Brown & Vaughn, 2011:
220-221). Sosyal medyada yer alan bilgilerin adaylar tarafindan isverenlerin bekledigi
ozellikler baglaminda diizenlenmesi ve yaniltict olmasi diger dezavantajlarindadir
(Krooze, 2015; Suder, 2014). Isverenlerin ise alim siirecinde sosyal medyay1
kullanmalari, Krooze (2015) ve Brown ve Vaughn (2011) tarafindan belirtilen bazi
olumsuz sonuglara yol agabilir. Bu olumsuz sonuglar arasinda, ihmalkar ise alim riskinin
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olusmas1 ve mahremiyet ihlali gibi ¢ok tartisilan konular yer almaktadir. Isverenlerin
sosyal medya lizerinden adaylar1 degerlendirirken dikkatli olmamalari, ylizeysel ya da
eksik bilgilere dayali kararlar alinmasina sebep olabilir. Ayrica, adaylarin kisisel
bilgilerine erisim ve bu bilgilerin kullanimi, mahremiyet haklarinin ihlal edilmesi gibi
etik sorunlar1 da beraberinde getirebilir.

Slovensky ve Ross (2012) adaylarin gecmiste yaptiklari sosyal medya
paylasimlarinin, bu paylasimlarin bugiinkii kisiliklerini tam olarak yansitmayabilecegini
ve adaylarin bu paylasimlar hakkinda pismanlik duyabileceklerini belirtmistir. Wade
(2015), adaylarin Twitter, Facebook ve diger sosyal medya platformlarinda yayinladiklari
resimler ve yorumlar nedeniyle potansiyel is firsatlarin1 kaybettikleri drneklerin ve
isverenlerin adaylarin sosyal medya sayfalarini kontrol etmeleriyle ilgili hukuksal
tartigmalarin arttigini vurgulamigtir. Bu durum, ige alim siirecinde adaylarin sosyal medya
igeriklerinin kullanimryla ilgili hukuki ve etik konularin 6nemini ortaya koymaktadir.
Van Iddekinge ve digerleri (2013) ile Walther ve digerleri (2008) ise, is bagvurusu yapan
adaylarin sosyal medya platformlarindaki (6rnegin Facebook) bilgilerinin bazi
durumlarda kendi kontroliinde olmadigin1 ve bu nedenle adaylarin baskalarinin kendileri
hakkinda yaptiklari yorumlardan zarar gorebileceklerini belirtmistir. Bu, isverenlerin
adaylar1 degerlendirirken sosyal medya iceriklerini dikkatli bir sekilde ele almasi
gerektigini gosterir. Kroeze (2015) yapmis oldugu bibliyometrik ¢alismanin sonucunda
sosyal medyanin ise alimlarda kullanimimnin avantaj ve sinirhiliklarini igverenler ve is

arayanlar acisindan Tablo 1.2°de gosterilmistir.

Tablo 1.2 ise alimda sosyal medya kullaniminin avantajlari ve smirliliklart

ISVERENLER iCiN
Avantajlan Smirhliklar

Isverenler sosyal medyadaki bilgileri yanhs
Ise alim siirecinde insan kaynaklari uzmanlarinm adayla ilgili | degerlendirebilir. Bu durum nihayetinde hukuki
bilgileri etkin bir sekilde filtrelemelerine yardimer olabilir. dava siire¢lerine yol agabilir.

Ulusal ve uluslararas1 daha fazla adaya kolayca erismelerine | Ise alimda sosyal medyayr kullanan sirketler

yardimci olur. adaylar tarafindan daha az adil olarak algilanabilir.

o ) Adaylarin bu platformlardan is arama niyetleri
Adaylar1 daha kapsamli ve etkin bir bi¢imde arama imkéani
diger is arama platformlarma kiyasla daha

diistiktiir.

sunar.
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Ise alim siirecini otomatiklestirmeye yardime: olur. Is arayanlarin sosyal ag sitelerindeki bilgileri

oldukea cesitlilik gosterebilir.

Insan kaynaklar1 uzmanlarmin yiikiinii hafifletir. Adaylar hakkindaki bilgiler fazlaca olumlu olabilir

ve bu durum yanhs kararlar alinmasma neden

olabilir.
Ise alim siirecini daha karsilikl1 bir hale getirir. Thmalkar ise alimlara yol acabilir.
Isverenlerin zaman kaybin1 azaltir. Isveren, bagvuru sahibinin gizliligini ihlal edebilir

Ise alim siirecinin daha diisiik maliyetlerle ve daha hizl1 bir Belirlenmis kural ve politikalara sahip degildir.

sekilde yiirtitiilmesini saglar.

iS ARAYANLAR iCIiN

Avantajlar Smirhliklar

Ise alm siirecinde adaylarin  amaglarma  uygun | Is arayanlarin yayinladiklar1 bilgiler yanls

kullanabilecekleri bilgileri siizmelerine yardimer olur anlagilabilir.

Daha genis bir yelpazedeki bos pozisyonlara kolayca Digerleri onlar hakkinda olumsuz bilgiler

erigebilirler. yaymlayabilir.

Ise alim siirecini daha karsilikli bir siire¢ haline déniistiiriir. Bilgiler yanlig olabilir. (Kimlik hirsizhig: gibi).

Adaylar, sirket ve agik pozisyonlarla ile ilgili bilgilere kolayca

ulasabilir Isverenler, bagvuru sahiplerini sosyal medyada

bulduklarina dayanarak reddedebilir.
Daha diisiik maliyetlerle is arama siireci yiiritiiliir.

Kaynak: Kroeze, 2015: 8-9
1.7. Sosyal Medyadaki Bilgilerin Ise Ahmda Kullamlmasina iliskin Gériisler

Insan kaynaklari uzmanlarinin karsilastigi en biiyiik zorluklardan biri, sosyal
medyanin nasil kullanilmas1 gerektigi ve bu kullanimin nerede sinirlandirilmasi
gerektigidir. Yanlis kullanim veya smirlarin asilmasi (6rnegin etik kurallarin ihlali),
isveren markasina kalici ve diizeltilmesi zor zararlar verebilir (Vardarlier, 2014: 91).
Sosyal medyanin ige alim siireglerinde kullanilmasinin yasal ve etik boyutlari, literatiirde
genis ¢apta incelenmis bir konudur (Brown ve Vaughn, 2016; Clark ve Roberts, 2010;
Davison vd., 2011; Slovensky ve Ross, 2012; Wilcox vd., 2022). Clark ve Roberts (2010)
gibi arastirmacilar, sosyal ag sitelerinin ise alma ve secim siireclerinde sorumsuzca
kullanimi tizerine odaklanmiglardir. Bu ¢alismalarin 6nemli bulgularindan biri, sosyal ag
sitelerinin kullanim amacinin ve faydasinin adaylar ile ise alimcilar arasinda farklilik
gostermesidir.  Arastirmalar, adaylarin bu siteleri sosyal etkilesim amaciyla

kullandiklarin1 ~ gosterirken, igverenlerin ise bu sitelerdeki bilgileri adaylarn
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karakterlerine iliskin bilgiler toplamak i¢in kullandiklarmni ortaya koymaktadir. Bu
durum, sosyal medyanin ise alim siirecinde kullanimi sirasinda potansiyel etik ve yasal
sorunlar1 beraberinde getirebilir. Clark ve Roberts (2010) ozellikle, isverenlerin sosyal
medya platformlarin1 ise alim siirecinde ne zaman ve nasil sorumlu bir sekilde
kullanacaklarina dair yol gosterici bilgiler sunmayi amaclamistir. Bu, isverenlerin
adaylarin mahremiyet haklarina saygi gostermeleri, adaylarin sosyal medya igeriklerini
yanlis yorumlamamalar1 ve adaylarin karakterlerini bu platformlar {izerinden
degerlendirmek ic¢in dikkatli ve Olgiilii bir yaklasim benimsemeleri gerektigini
vurgulamaktadir. Dolayisiyla, ise alim siirecinde sosyal medya kullanimi, sadece
isverenlerin adaylar1 daha iyi tanima araci olarak degil, ayn1 zamanda yasal ve etik
sorumluluklariin farkinda olmalar1 gereken bir alan olarak ele alinmalidir.

Slovensky ve Ross (2012) tarafindan gergeklestirilen bir calisma, sosyal ag
sitelerinin ise alim siirecindeki kullanimiyla iligkili sorunlari ele almistir. Aragtirmalari,
bu sitelerin isletmelere adaylar hakkinda degerli bilgiler saglama potansiyeline sahip
oldugunu gosterirken, ayn1 zamanda dikkat edilmesi gereken dnemli hususlara da isaret
etmektedir. Bu konudaki ¢alismalarin vurguladig: temel noktalardan biri, eger bir isletme
bu tiir sosyal ag sitelerini kullanmayi tercih ederse, bu kullanimin 6zenle diizenlenmis
prosediirler cercevesinde gerceklestirilmesi gerektigidir. Bu prosediirlerin, yasalara
uygun bir sekilde hazirlanmasi ve ise alim siirecinin her asamasinda etik standartlara
uyulmasi gerektigi belirtilmistir. Yasalara uygun prosediirlerin hazirlanmasi ve etik
standartlara uyum, ise alim siirecinin adil ve sorumlu bir sekilde yiiriitilmesini saglamak
icin kritik dneme sahiptir. Bu durum, isverenlerin adaylarin gizlilik haklarina saygi
gostermeleri, eksik bilgiye dayali kararlar almaktan kacinmalar1 ve adaylarin sosyal
medya igeriklerini adil ve dengeli bir sekilde degerlendirmeleri gerektigini
gostermektedir.

Bir¢ok insanin hayatlarinda zaman zaman pigsmanlik duydugu veya diisiinmeden
hareket ettigi durumlar vardir. Internet ve sosyal medya platformlari, bu tiir anlar1 hizla
paylasma olanagi sunarak durumu daha karmasik hale getirmektedir. Daha da endise
verici olan sey ise bu hatalarin izlerini tamamen silmek bazen neredeyse imkansiz hale
gelebilir. Kiric1 sozler, suglayici fotograflar veya videolar aninda binlerce kisiye ulasabilir
ve ciddi zararlara yol acabilir. Bu tiir igeriklerin hedefi olan kisiler, durumun ciddiyetini
fark etmeyebilirler. Ustelik, zararli igerikler, ilgili kisi tarafindan kaldirildiktan sonra bile
¢evrimigi ortamda varligini siirdiirebilir. Bir kez yaynlandiktan sonra, bu ileti kalic1 hale
gelebilir, baskalari tarafindan tekrar paylasilabilir ve yillar sonra bu igerik, potansiyel bir
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igveren tarafindan kesfedildiginde ise alim siirecinde olumsuz etki yaratabilir. Bu zararl
icerikler zaman i¢inde silinse bile ¢evrimici ortamda izlerini birakabilir. Bu durum,
gelecekteki isverenlerin degerlendirme siireglerinde sorunlara yol agabilir. Ayrica igerik,
bireyin haklarini ihlal ediyorsa, ciddi sonuglara neden olabilir (Vroman vd. 2016: 4).

Literatiirde bireylerin sosyal medya hesaplarinin igse alimlarda incelenmesinin etik
olmadigina dair goriisler olmakla birlikte; bireylerin kendilerini sosyal medya sitelerinde
nasil temsil edeceklerinden de kendilerinin sorumlu olduguna dair goriisler
bulunmaktadir (Zide vd., 2014). Pek ¢ok platform, kullanicilarin diisiincelerini ve
eylemlerini anlik giincellemelerle paylasmalarina olanak tanir. Isteyen adaylar hesap
gizlilik ayarlarimi diizenleyebilir ve kamuya acik olarak paylasmak istedikleri bilgiyi
siirlayabilirler (Brown ve Vaughn, 2011: 220). Facebook ve diger sosyal medya araglari,
profil olustururken farkli tiirde bilgileri talep edebilir, ancak kullanicilar hangi bilgilerin
ve fotograflarin goriintiilenecegine dair kararlar1 kendileri veritler. Ornegin:
arkadaglariyla sarhosken c¢ekilmis bir fotografinin paylasilmast ve bunun toplum
tarafindan goriilmesine izin verme karar1 bilingli bir karardir. Bu gibi goriintiiler bir ise
alim gorevlisi tarafindan goriilebilir durumdaysa, sonucun adaylarin is olanaklarini
etkilemesi muhtemeldir. Bu nedenle, sosyal ag kullanicilarinin 6zellikle sunduklari
fotograflara ve kendi hakkinda sunduklarina dikkat etmelerinin 6nemli oldugu yapilan
caligmalarda gortilmistiir (Zide vd., 2014: 584-585).

Kroeze (2015) tarafindan yapilan bir calisma, bireyin bilgilerini sosyal medya
platformlarina gonderdiginde gizlilik haklarin1 kaybetme konusundaki goriislere isaret
etmistir. Turkiye’de 2016 yilinda ¢ikarilan 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi
Kanunu’na gore kisisel verilerin, “ilgili kisinin kendisi tarafindan alenilestirilmis olmas1”
halinde, ag¢ik riza aranmaksizin islenmesi miimkiindiir. Bu nedenle adaylarin sosyal ag
siteleri iizerinde yer alan her tiirlii bilgilerinin, ise alim siirecinde, kisinin rizasi
aranmaksizin islenmesi durumu ortaya ¢ikabilmektedir (Denizli, 2020: 108). Bu noktada
bu sinirin ise alim gorevlisi tarafindan adaydan kullanici adi-sifre talep edilerek veya
arkadaglik davetinin kabul edilmeye zorlanmasi gibi nedenlerle ihlalinin etik ve yasal
sonuclara neden olmasi muhtemeldir. Ayrica sosyal medyada yer alan yorumlar eger
kisinin kontrolii disinda yer alan bilgilerse, bu bilgilere ise alim degerlendirmesi yaparken

cok dikkat edilmesi gerektigi agiktir.
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IKiNCi BOLUM
2. ISE ALMA NIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Insan kaynaklar1 uzmanlari, isletme i¢in en uygun adaylar1 segmede ve adaylar
hakkinda topladiklar1 bilgileri nasil degerlendirecekleri noktasinda sikintilarla
karsilagmaktadirlar. Bu nedenle ise alim siirecinde kullanilacak kriterlerin belirlenmesi
olduk¢a dnemlidir (Dogan ve Onder, 2014). Bu kriterlerden en baslica olanlari; egitim ve
tecriibe, kisisel Ozellikler, beceri ve yeteneklerdir (DeNisi ve Griffin, 2008). Aym
zamanda kisi ve drgiit uyumu da ise alian kisilerde olmasi beklenen dzelliklerdir. Isletme
imaj1, islerin ¢ekicilikleri, 6rgiitsel politikalar ve ise alim maliyetleri, isletmelerin ise alim
stirecini etkileyen diger faktorler olarak sayilabilmektedir (DeCenzo vd., 2017). Bu
noktada ise alimda degerlendirici olarak gorev yapacak kisinin 6zellikleri ve nitelikleri
de 6nemlidir. Clinkii bu 6zellikler ve nitelikler degerlendiricinin adaylari objektif ve adil
bir sekilde degerlendirmesi ve igse alim siirecinin basarisini artirmasi agisindan kritiktir.

Bu kriterlerin hangilerinin digerlerine gére daha fazla veya daha az 6neme sahip
oldugu ve dolayisiyla se¢im siirecinde hangi kriterlere daha fazla vurgu yapilmasi
gerektigi sorusu literatiirde yapilan ¢aligmalarda incelenmistir (Behrenz, 2001; Dogan ve
Onder, 2014; Solnet vd., 2014; Stanisié¢ ve Cerovié, 2020). Ise alimi etkileyen faktorlerin
tamamini incelemek bu arastirmanin kapsaminin 6tesinde oldugu icin aday ozellikleri
acisindan mesleki yeterlilik ve kisi-orgiit uyumu; degerlendirici 6zellikleri agisindan ise
degerlendirici kisiligi incelenecek olup bu secilen kriterlerin neden ise alim i¢in 6nemli

olduguna bu boliimde yer verilecektir.
2.1. Adayla Tlgili Faktérler

Ise alimlarda aday: degerlendirme siirecinde adayin sahip oldugu 6zellikler ve
nitelikler isverenler tarafindan dikkate alinmaktadir. Isverenler, is pozisyonunun
gereksinimlerine bagl olarak farkli o6zellikleri onceliklendirebilirler ve adaylar1 bu
kriterlere gore degerlendirirler. Adaym ozelliklerini ve niteliklerini dogru bir sekilde
degerlendirmek, ise alim silirecinin basarisini etkileyen onemli bir adimdir. Mesleki
yeterlilik, kisi-Orgiit uyumu, iletisim becerileri, liderlik potansiyeli, takim c¢alismasi
yetenegi, problem ¢6zme yetenegi gibi kriterler isverenlerce adaylar1 degerlendirirken ele
almman kriterlerden bazilaridir. Bu caligmada literatiirde onemine siklikla deginilen

mesleki yeterlilik ve kisi-orgiit uyumu degiskenleri ele alinmigtir.
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2.1.1. Mesleki Yeterlilik

Bugiin 6zellikle hizmet sektoriinde orgiitsel performansi etkileyen temel faktor,
maddi varliklardan ¢ok insan sermayesi olmustur (Nam, 2018: 13). Her gecen giin artan
rekabet, rekabet avantaj1 elde etme egilimini giiclendirmekte ve bu da insan kaynaklarinin
etkili bir sekilde yonetilmesi konusunda yeni arayislar1 beraberinde getirmektedir.
Rekabet avantaji kazanmak isteyen isletmeler yeterlilikleri ve yetkinlikleri iist diizeyde
ve yiiksek performans gosterme potansiyeli olan c¢alisanlar1t ise alma egilimi

gostermektedirler (Yildirim vd., 2019: 129).

Yonetim arastirmalarindaki en merkezi ve kalict sorunlardan biri, is
performansinda yetkinligi neyin olusturdugu sorusudur. Platon M.O. dérdiincii yiizyilda
bu soruya cevap ararken (Mulder vd., 2007; Primoff ve Sidney, 1988), Taylor (1911)
modern zamanlarda etkili is performansi i¢in yetkinligin merkezi 6nemine isaret eden ilk
kisilerden biri olmustur (Akt. Sandberg ve Pinnington, 2009: 1138). Taylor, etkin is
performansinda yetkinligi analiz etmek i¢in zaman ve hareket ¢alismalarini kullanarak,
yOneticilerin insanlar1 orgiitlerde etkinligi artiracak sekilde nasil ise alabileceklerini,
gelistirebileceklerini, elde tutabileceklerini ve degerlendirebileceklerini gostermistir
(Sandberg ve Pinnington, 2009: 1138).

Yetkinlik kavrami insana iligkin bir unsur olarak ilk defa Robert White (1959)
tarafindan kisilik 6zellikleri, tistiin performans ve yliksek motivasyon arasindaki iliskiyi
belirtmek amaciyla kullanilmistir. Ancak insan kaynaklari baglaminda ilk kullanimi
McClelland (1973) tarafindan yapilmistir. Daha sonra kavram 1982 yilinda Richard
Boyatzis’in “The Competent Manager” adli kitabinda kullanilmis ve insan kaynaklari
alanindaki yerini giiclendirmistir.

Yeterlilik (competence) ve yetkinlik (competency) kavramlari, anlamlari itibariyle
genel kabul gormiis ayrimlara ragmen, birbirlerinin yerine de kullanilmaktadir.
Literatiirde farkli icerikleri nedeniyle bu kavramlarin birbirinin yerine kullaniminin
uygun olmadigini savunan goriisler olmakla birlikte (Karahan ve Kav, 2018: 161);
Tiirkge’deki yetkinlik, yeterlilik ve liyakat kelimelerinin, insan kaynaklar1 ydnetimi
acisindan heniiz birbirinden kolaylikla ayirt edilecek derecede farklilasmadigini 6ne
stiren goriisler de bulunmaktadir (Bayraktar, 2018: 302).

Literatiirde, yetkinlik temelli calismalarin kitasal farkliliklara yol agan ve bu
nedenle “kavramsallastirma, yaklasim ve siire¢” agilarindan farkli alanlara odaklanan iki

ana perspektifi (Amerika ve Ingiltere) oldugu gozlemlenmektedir: Amerikan
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yaklasiminda yetkinlikler (competencies), siradan performanstan ¢ok {istiin performansa
yonlendiren davranis ve islevsel becerilere vurgu yaparken; Ingiliz perspektifinde
yeterlilikler (competences), gozlemlenebilir becerilerle iligkilendirilmekte ve
onaylanabilir performans seviyelerini vurgulamaktadir (Nam, 2018: 20).

Amerikan ve Ingiliz bilim insanlarmnin yetkinliklere yaklagimlarindaki fark, bu
terimlere yiikledikleri anlamdan kaynaklanmaktadir. Amerikal1 bilim insanlari,
yetkinliklerin esasen yliksek basariya sahip bireylerin 6zelliklerini tanimlama amacini
tasidigini goz oniinde bulundururlar. Ingiliz bilim insanlarmin yetkinliklere olan ilgisi
daha kurumsal ve standart diizeydedir. Onlar, herhangi bir isi belirlenmis standartlara
uygun bir sekilde yapabilmek i¢in gerekli nitelikleri belirlemeye agirlik vermislerdir
(Berman, 1997:16’dan Akt. Bayraktar, 2018: 306). Bu nedenle, Tiirk¢e'de, Amerikan
bilim insanlarinin vurguladig: icerigi "yetkinlik" olarak adlandirmak uygunken, Ingiliz
bilim insanlarinin vurguladig icerigi ise "yeterlilik" kavramiyla ifade etmek daha dogru
bulunmaktadir (Bayraktar, 2018: 306). Yetkinlik ve yeterlilik kavramlar1 arasindaki

farklar Tablo 3.1.'de aciklanmistir.
Tablo 2.1 Yetkinlik ve Yeterlilik Kavramlar1 Arasindaki Anlam Farkliliklar

Yetkinlikler Yeterlilikler
Cikis Yeri ABD Ingiltere
Amag Yiiksek basarili kisileri belirlemek Asgari standartlar1 belirlemek
Odaklanma Kisi Rol
Ozeti Kisisel 6zellikler Ciktilar
Hedef kitle Yoneticiler Biitiin ¢aliganlar

Kaynak: Wood & Payne,2008’den Akt. Bayraktar, 2018: 316.

Yetkinlik “daha ziyade sahip olunan davranigs ya da iist seviye performans
basarimi i¢in gereken girdiler” baglaminda tanimlanirken; yeterlilik ise “cikt1 temelli ve
beklenen standartlar1 karsilayict performans” baglaminda degerlendirilmektedir
(Cetinkaya, 2009: 38). Mesleki yeterlilik ise “bir meslegi asgari performans standartlarini
karsilayabilecek bigimde yapabilmek olarak™ tanimlanmaktadir (Caner, 2008: 10).

Mesleki yeterlilik, bir isi basarmak i¢in gereken bilgi, beceri ve tutumlarin
birlesimini ifade eder. Yetenek ise “Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi;
istidat, kabiliyet” olarak tanimlanmaktadir (TDK, https://sozluk.gov.tr/). Yeterliligin iki
temel 6zelligi, yetenekten ayrilmasini saglar. Ilk olarak, yeterlilik sonradan edinilen bilgi
ve beceri ile saglanir. Ikinci olarak, belirli bir gérevi, gérev setini veya problem durumunu

ele alma hedefini igerir. Bir kisinin yeterli olmasi, sadece yetenekli oldugu anlamina
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gelmez (Akar, 2015: 20’den Akt. Nam, 2018: 20). Ancak kisinin yetkin olabilmesi i¢in
ayni zamanda yeterli olmasi gerekmektedir (Karahan ve Kav, 2018: 161). Yetenekli bir
birey, uygun 6grenme ortaminda elde ettigi bilgi ve becerilerle yeterlilik diizeyine
ulasabilir. Belirli bir isi gerceklestirebilme, bir roli tistlenebilme veya bir problemi
¢Ozebilme yetisi, gereken bilgi, beceri ve tutumlarla donanmis olmayi ifade eder. Oysa
yetkinlik, bir isi sadece gergeklestirebilme yeteneginin 6tesinde, 0 isi yiiksek diizeyde bir
basartyla icra etme derecesini belirlemektedir (Akar, 2015: 20’den Akt. Nam, 2018: 20).
Genel olarak mesleki yeterlilik kavrami, “bireylerin bir meslegi basarili bir
bicimde yiiriitebilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken 6zellikleri ve saglamalar1 gereken
asgari bilgi ve becerileri gosteren meslek standartlarini” ifade etmektedir (Caner, 2008:
10). Adaylarin sahip oldugu mesleki yeterlilik, genellikle egitim, sertifikalar, deneyim ve
beceriler gibi faktorlerle belirlenir. Isverenler, adaylarm bu yeterlilikleri ise basladiktan
sonra da siirdiirebilir olmasini saglamak i¢in egitim ve gelisim programlar1 da sunabilirler.
Sonu¢ olarak, ise alim siirecinde mesleki yeterlilik, adaylarin i pozisyonuna
uygunlugunu belirlemede temel bir él¢iittiir. Isverenler, adaylarm sahip olduklar1 mesleki

yeterliligi degerlendirerek en uygun adaylari segcmeye ¢alisirlar.
2.1.1.1. Mesleki Yeterliligin Ise Alm Kararlara EtkKisi

Mesleki yeterlilik, yukarida bahsedilen nedenlerden dolayi ise alim siireglerinde
biiyiik bir 6neme sahiptir ve igverenler tarafindan degerlendirilen énemli bir kriterdir.
Mesleki yeterlilik, adayin is pozisyonu i¢in gerekli beceri, bilgi ve deneyime sahip olup
olmadigimi gosterir. Bu nedenle, isverenler adayin mesleki yeterliligini degerlendirmek
icin Ozge¢cmisini, egitim gecmisini ve 1§ deneyimini inceleyerek, is pozisyonunun
gereksinimlerine uygunlugunu degerlendirirler. Asagida konuyla ilgili uluslaras1 ve yerli
literatiirden incelenen arastirmalara yer verilmistir.

Derco ve Tometzova (2023) turizm sektdriinde ise alim siirecinde aranan egitim,
deneyim, kisisel nitelikler, dil ve diger becerilere iliskin gereklilikleri analiz etmek tizere
bir calisma gerceklestirmislerdir. Igerik analizi ve metin madenciligi yaklasimiyla
Slovakya’da turizm sektoriindeki 978 ¢evrimigi is ilanindan elde edilen yapilandirilmis
veriler islenmistir. Arastirmanin sonucuna gore kisilik oOzellikleri ve beceriler
tanimlanirken, dil becerileri de dahil olmak iizere sosyal beceriler (soft skills) isverenler
tarafindan tercih edilmektedir.

Marneros ve digerleri (2021) otelcilik sektoriinde basaril bir kariyere sahip olmak

icin gereken yeterlilikleri Kibris 6rnekleminde ele almislardir. Arastirmanin sonucunda
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otelcilik sektdriinde basari icin alt1 temel boyuttan olusan bir model 6nerilmislerdir. Bu
boyutlar liderlik - elestirel diisiinme, bilgi teknolojisi - finansal analiz, insan iligkileri -
iletisim, kisilerarasi iletisim - kiiltiirel gesitlilik, insan kaynaklar1 yonetimi ve profesyonel
imaj - operasyonel bilgi olarak belirlenmistir. Ayrica ¢alismanin sonucunda sektoriin
insan yonetimi becerilerine ve pratik mesleki becerilere sahip kisileri ise alma konusunda
giiclii bir tercihi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Lice ve Sloka (2021) Letonya’daki isverenler igin ise alim siirecinde isverenlerin
goriiglerini degerlendirmek amaciyla bir ¢alisma gerceklestirmiglerdir. 750 sirketle
yapilan ¢alismanin sonucunda igverenlerin potansiyel ¢alisanlari ise alirken tutumlarina,
duygusal ve 0z yonetim yetkinliklerine ilk sirada 6nem verdiklerini, bunlar1 sosyal
yetkinliklerin izledigini, ancak ondan sonra mesleki yetkinliklere ve deneyime 6nem
verdiklerini tespit etmislerdir.

Stanisi¢ ve Cerovi¢ (2020) bir otel ve seyahat acentesindeki iist diizey yonetici
secimine yonelik karar vermeyi kolaylastirict bir yazilim paketi gelistirmek amaciyla bir
calisma yapmislardir. Arastirmanin sonucu, en Onemli kriterin mesleki yeterlilik
oldugunu, bunu is planlamasinin ve daha sonra ekip ¢alismasi ve yabanci dil becerilerinin
izledigini gostermistir.

Can ve digerleri (2016) Tiirkiye’de otel isletmelerinde yonetici olmak i¢in hangi
kriterlerin gerektigini incelemek amaciyla bir ¢aligma gergeklestirmislerdir. Bu
arastirmada veriler, turizm ve otelcilik sektoriine dair en fazla is ilaninin yer aldig1 4 adet
internet sitesindeki ilanlardan, sektorde en fazla eleman aranan donemler tercih edilerek
incelenmistir. Arastirmanin sonucunda is ilanlarmin ¢ogunda isle ilgili aranan ve yonetici
adaylarinda siklikla aranan kisisel niteliklerin; liderlik vasfi, ekip ¢aligmasina uyum,
caligma saatlerine uyum, konaklama mevzuatina tam hakimiyet, miisteri memnuniyeti
odaklilik, yonetim ve organizasyon becerisi, iletisim becerisi, analitik diisiinme becerisi,
MS Office programlarina ve agirlama yazilimlarina tam hakimiyet, raporlama becerisi
oldugu goriilmiistiir.

Shariff ve digerleri (2014) yaptiklar1 aragtirmada Malezya Yarimadasi'ndaki dort
ve bes yildizli konaklama tesislerinin insan kaynaklar1 yoneticilerinin, mezunlarin
yetkinliklerine iliskin algi ve beklentilerini aragtirmaktadir. Arastirmanin sonucunda
mezunlarin sektorde var olabilmeleri i¢in ekip calismasi i¢cinde yer almalarinin 6nemli
oldugu ancak teknolojiyi kullanmay1 bilmenin bir zorunluluk olmadig1 sonucuna

varilmistir.
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Chan ve Kuok (2011) Makao'da konaklama ve turizm sektoriinde insan
kaynaklarinda ise alim, se¢im ve elde tutma konularini incelemislerdir. 135 igverenle
yaptiklar1 caligmanin sonucunda isverenlerin aradigi en 6nemli becerinin insan iligkileri
oldugu sonucuna ulasmislardir.

Nolan ve digerleri (2010) Irlanda’da yapmis olduklar1 ¢alismada otel ydneticileri
tarafindan yeni mezunlardan beklenen mesleki yeterlilikleri; profesyonel bilgi /
operasyonel yetenekler, kisilerarasi iliskiler, iletisim, bilgi teknolojileri, insan kaynaklari,
finans, satis ve pazarlama olmak iizere 8 ana baslikta toplayarak incelemislerdir.
Isverenler ve mezunlarla iki drneklem kullamilarak yapilan calismada her iki 6rneklem
tarafindan da siirekli olarak 6nemli goriilen yetkinliklerin miisteri hizmetleri ve bir ekibin
pargast olarak calisma (kisiler arasi), profesyonellik ve yiiksek etik standartlarin
korunmas: (mesleki bilgi) ile ilgili oldugu tespit edilmistir. Ayrica finansal yonetim
becerileri de 6nemli bir yetkinlik olarak belirtilmistir.

Chan ve Coleman (2004) yapmis olduklari ¢alismada Hong Kong'daki otel
endiistrisinin ihtiyag duydugu yetkinlikler ve beceriler agisindan otel isverenleri ve insan
kaynaklar1 yoneticilerinin beklentilerini incelemislerdir. Uygulanan ankette siralanan on
sekiz beceri ve yetkinlik unsurundan on yedisinin sektorde calisanlar igin gerekliligine
dair bir sonuca ulasilmistir. Otel igsverenleri ve yoneticilerinin, bu yetkinlikler arasinda
profesyonel bir tutumun en 6nemlisi oldugu konusunda hemfikir oldugu goriilmiistiir.

Behrenz (2001) isvegli isverenlerin ise alim siireglerini incelemek amaciyla bir
calisma gerceklestirmistir. Sinyal kurami temelinde yapilan caligmanin sonucunda
igverenlerin ilk incelemede ¢ogunlukla iyi egitim ve deneyime sahip is adaylarina agirlik
verdiklerini; is gorligmesi sirasinda ise mesleki bilgiye, kisisel baglilifa ve sosyal
yeterlilige sahip kisileri aradiklar1 sonucuna ulagilmistir.

Muratoglu (2020) tarafindan yapilan yiiksek lisans tezinde as¢i1 adaylarinin
mesleki yeterliliklerinin ise alim siirecine etkisi incelenmistir. Ankara’da dort ve bes
yildizl otel isletmelerinde yapilan arastirmanin sonucunda mesleki yeterliligin ise alim
stirecinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Otel isletmelerinde calisacak asgilarda

bulunmasi gereken ozellikler, oncelik sirasina gore; “teoriyi pratige uygulamak,
deneyimli olmak, egitimli olmak ve son olarak yabanci dil bilmek” olarak belirlenmistir.

Giiler (2020) tarafindan insan kaynaklar1 ¢alisanlarindan beklenen mesleki ve
kisisel niteliklerin belirlenmesine yonelik bir calisma yapilmistir. “Kariyer.net” iizerinden
insan kaynaklar1 pozisyonu icin verilen ilanlar incelenerek yapilan bu calismada insan
kaynaklar1 yoneticileri i¢in “deneyim, lniversite mezuniyeti, mevzuat bilgisi, etkin
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iletisim”; insan kaynaklari uzman ve uzman yardimcilari i¢in “deneyim, MS Office
program bilgisi, liniversite mezuniyeti, etkin iletisim, ekip calismasina yatkinlik” gibi
niteliklerin beklendigi sonucuna ulasilmistir.

Simsek ve digerleri (2014) turizm sektoriinde personel se¢imini bulanik analitik
hiyerarsi siireci ile incelemislerdir. Bu calismada Ornek olarak segilen 3 aday dissal
kriterler, igsel kriterler, mesleki yeterlilik ve sorumluluk ana kriterleri acisindan
degerlendirilmistir. Arastirmanin sonucunda en 6nemli Kriterin mesleki yeterlilik oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Koroglu ve Merter (2012) seyahat acentelerinin turist rehberlerini se¢me ve ise
alma siirecindeki egilimlerini belirlemeye yonelik bir ¢alisma yapmuslardir. Yaptiklari bu
calismada seyahat acentelerinin turist rehberlerini se¢gme ve ise alma siirecine iliskin
onemli sonucglara ulagsmislardir. Bu sonucglardan acentelerin rehber se¢iminde Onem
verdigi ozellikler olarak deneyim ve iletisim becerisi On plana ¢ikmistir.

Oriicii (2016) tarafindan yapilan ¢alismada ii¢ yildizli konaklama isletmelerinde
fakiilte mezunu orta ve iist kademe yoneticilerin isgéren seciminde egitime ve diger
kisisel 6zelliklere; lise mezunu yoneticilerin ise daha ¢ok deneyime agirlik verdiklerini

tespit edilmistir.
2.1.2. Kisi- Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumu, yonetim literatiiriinde uzun yillardir arastirilan ve ¢aligsanlar ile
isletmeler arasindaki uyumun incelendigi bir alandir (Kristof, 1996; Sekiguchi, 2004).
Orgiitlerin basarisinda ve rekabet avantaji kazanmasinda kisi-6rgiit uyumu stratejik bir
yere sahiptir. Kisi ve orgiit arasindaki uyumsuzluk veya yetersizlik, bireyin orgiite karsi
farkli tutumlar sergilemesine ve hatta Orgiitten ayrilmasina yol agabilirken; kisi-Orgiit
uyumu, olumlu o6rgiitsel sonuglarin elde edilmesine katki saglar (Sekiguchi, 2004: 183).
Glinlimiiz 13 yasaminda, insan kaynaklari departmanlar1 yalmizca yiiksek diizeyde
deneyim, bilgi birikimi, yetenek gibi mesleki niteliklere sahip kisileri degil, ayn1 zamanda
isletmenin degerleri ve kiiltiiriiyle uyumlu olanlar1 da ¢gekmeye odaklanmaktadir. Clinkii
sadece nitelikli c¢alisanlar degil, ayn1 zamanda isletmenin misyonunu benimseyen,
O0zdeslesen ve degerlerine baglilik gosteren c¢alisanlar, uzun vadeli basar1 ve
stirdiiriilebilirlik agisindan 6nemlidir. Bu nedenle, ise alim siireglerinde, adaylarin kisisel
degerleri ve kurumun ayirt edici 6zellikleri ile uyumu da géz 6niinde bulundurulmaktadir
(Schneider, 1987). Bu sebeple kisi orgiit uyumu, orgiitler i¢in dogru insan1 bulmak ve

sonrasinda is yerinde kaliciligini saglamak agisindan 6nemli bir kavramdir (Aktas, 2011).
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Kisgi-orgiit uyumu kavrami, kisi-cevre uyumunun bir alt boyutudur. Kisi-gevre
uyumu; bireyin kisilik 6zellikleri, degerleri, beklentileri, yetenekleri ve ¢evresel faktorler
arasindaki etkilesimi igerir. Bireyin c¢evreye uyum saglamasi, cevreyle uyumlu
davraniglar sergilemesi, c¢evredeki zorluklarla basa c¢ikabilmesi ve c¢evreyle
etkilesimlerinde tatmin saglamasi gibi unsurlart igerir. Kisi ¢evre uyumu kavrami
etkilesimci davranig teorisine dayanmaktadir (Chatman, 1989; Muchinsky ve Monahan,
1987). Lewin’in (1951) insan davranisini, birey ve ¢evresinin bir fonksiyonu olarak
tanimlamasi bu yaklasimin dayanak noktasini olusturmaktadir (Akt. Sekiguchi, 2004).
Kisi-gevre uyumu kavramu; kisi-is uyumu, kisi-meslek uyumu, kisi-kisi uyumu, kisi-grup
uyumu ve kisi-orgiit uyumu olmak iizere bes farkli alt boyuttan olusmaktadir (Caplan,
1987; Cable ve Judge, 1996; Kristof, 1996; Kristof-Brown vd., 2002; Kristof-Brown vd.,
2005; Morley, 2007; O'Reilly III vd., 1991). Ancak bu calismada, personel seciminde
karar verme siirecinde yalnizca kisi-orgilit uyumuna odaklanilmastir.

Kisi-orgiit uyumu, akademik ve uygulamali yonetim alanlarinda biiyiik ilgi goren
bir konudur; ¢iinkii ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri, tutumlari, orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 ve is performanslari {izerinde 6nemli bir etkisi oldugu belirlenmistir (Biyik
ve Sokmen, 2016; Demirer, 2019; Kaur & Kang, 2021; Memon vd., 2018; Polatg1 vd,
2014). Yapilan aragtirmalar, kisi-Orgilit uyumunun hem ¢alisanlar hem de 6rgiit i¢in son
derece kritik bir faktor oldugunu ve uyum-sonug iliskilerinin daha iyi anlagilmasi
gerektigini vurgulamaktadir (Kogak, 2023).

Kisi orgiit uyumu temel olarak “kisi ile orgiitiin bagdasabilirligidir” (Kristof-

Brown, 1996:3). Kristof-Brown (1996), kisi-6rgiit uyumunu; “insanlar ve orgiitler
arasinda, “a) En azindan bir tarafin, 6biiriiniin gereksinimini sagladiginda, b) Benzer
kokli nitelikler paylastiklarinda ya da ¢) Her ikisi var oldugunda uyusabilirlik™ olarak
tanimlamaktadir (Kristof-Brown, 1996: 4). Chatman (1989), kisi-orgiit uyumunu
“Orgiitiin norm ve degerleri ile bireyin degerleri arasindaki uyum” olarak ifade etmektedir.

Ise alim ve se¢im asamalarinda adaylarin ise uygunlugu birtakim somut verilerle
(sertifika, diploma, is gerekleri gibi) degerlendirilirken, orgiite uygunluklari ise genellikle
soyut verilerle (kisilik, tutum, degerler gibi) degerlendirilmektedir. Bu nedenle adaylarin

orgiite uygun olup olmadiklarinin degerlendirilmesi olduk¢a zor ve 6nemli bir konudur
(Kogak, 2023). Orgiitler, dogru calisan1 segmek icin bireyleri temel 6zellikler (degerler,
hedefler, kisilik gibi) ile hobiler, giyim tarzi, fiziksel 6zellikler ve hatta yeme
aliskanliklar1 vb. ¢ok g¢esitli unsurlar {izerinden degerlendirirler. Geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi kisi-is uyumuna odaklanirken; son yillarda arastirmacilar, ideal
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etkiyi elde etmek i¢in sadece kisi-is uyumuna degil, ayn1 zamanda birey ve organizasyon
arasindaki uyuma da biiyiik 6nem verilmesi gerektigini belirtmislerdir (Cheng, 2014).

Kisi-orgiit uyumunun ise alma ve segme siireglerine uygulanmasinda Schneider'in
(1987) Cazibe-Segme-Yipranma (Attraction-Selection-Attrition- ASA) modelinin 6nemli
rolii bulunmaktadir. Cazibe-Se¢me-Yipranma (Attraction-Selection-Attrition- ASA)
modeli kisi-Orgiit uyumu kavrami iizerine yapilan aragtirmalar acisindan oldukca
onemlidir. Schneider (1987) bir kuruma ¢ekilmenin, se¢ilmenin ve kurumda kalmanin,
kisi ile calisma ortami arasindaki algilanan benzerlik tarafindan belirlendigini 6ne
stirmistiir. Schneider'in (1987) kisi-orgiit uyumuna iliskin modelindeki ana fikir,
kuruluslarin kendi degerlerini paylasan insanlar1 cekmesi, segcmesi ve elinde tutmasidir.

Kristof-Brown ve digerlerinin (2005) iizerinde durdugu gibi, kisi-orgiit uyumu
kavraminin tanimlanmasi, boyutlandirilmasi ve 6l¢iilmesi konusunda oldukga genis bir
cesitlilik bulunmaktadir. Literatiirde kisi-Orgilit uyumunu belirlemek i¢in genellikle ii¢
yaklagimdan s6z edilmektedir. Bunlar; a) Deger uygunlugu: Bir bireyin temel goriisleri
ile sistemin mevcut kiiltiirel idealleri arasindaki uyumluluk durumu degerlerde uygunluk
olarak bilinir. b) Kisilik uygunlugu: Bir bireyin 6zelliklerinin i¢inde bulundugu diger
insanlarin 6zellikleriyle ne kadar iyi eslestigini ifade eder. c) is-Cevre Uyumu: Bir kisinin
cevresine ne kadar iyi uyum sagladigini ifade eder. Bu {i¢ uyumun gerceklesmesiyle hem
orgiitlerin hem de insanlarin hedeflerine daha kolay ulasabileceklerine inanilmaktadir
(Uludag vd. 2021: 1343-1344).

Muchinsky ve Monahan (1987), kisi ve orgiit arasindaki uyumu, biitlinlestirici
(Supplementary fit) ve tamamlayici (Complementary fit) olarak iki grupta
simiflandirmistir. Biitiinlestirici (supplementary) ve tamamlayici (complementary) uyum
arasindaki fark su sekilde agiklanmaktadir: Biitiinlestirici uyum, bir kisinin 6zelliklerinin
cevredeki digerlerininkine benzer oldugu zaman ortaya ¢ikar; tamamlayici uyum ise bir
kisinin ozelliklerine gevreyi gelistirmek i¢in bir seyler eklediginde ortaya ¢ikmaktadir
(Kristof, 1996). Kristof (1996), kisi-orgiit uyumunu daha detayli kavramsallastirmak igin
hem tamamlayici / biitlinlestirici hem de istem-yetenek/ ihtiya¢-sunu uyum kuramlarini
bir araya getirmistir. Bunlar; tamamlayic1 (supplementary) uyum, biitiinleyici
(complementry) uyum, ihtiyag-arz (needs-supplies) uyumu ve son olarak talep-yetenek
(demands-abilities) uyumudur (Kristof, 1996:3). Sekil 2.1°de kisi-6rgiit uyumunun goklu

kavramsallastirilmas1 gosterilmektedir.
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Sekil 2.1 Kisi-Orgiit Uyumunun Coklu Kavramsallastiriimasi

Kaynak: Kristof, 1996:4

Ihtiyag-arz uyumu, bireyin ihtiyaglarinin &rgiit tarafindan tatmin edilmesi
durumunda ortaya ¢ikan bir uyum olarak tanimlanmaktadir (Kristof, 1996: 3). Buna
karsilik talep-yetenek uyumu, bireylerin sahip olduklar1 yeteneklerin 6rgiitiin ihtiyaglarini
karsilamasi durumunu ifade eder (Kristof, 1996: 3).

Kristof (1996) kisi-orgiit uyumu 6l¢iimiini 1) subjektif uyum, 2) algilanan uyum
ve 3) objektif uyum olmak iizere 3 kategoride siniflandirmistir. ilki olan subjektif uyum
Ol¢timleri, bireyin dogrudan kendi 6zellikleri ile ¢alistig1 Orgiitiin nitelikleri arasindaki
uyumu degerlendirmeyi igerir (Cicek, 2013).

Ikincisi olan algilanan uyum &lgiimleri, bireylerin kendi nitelikleri ile orgiitsel
ozellikler arasindaki algiladiklar1 farkliliklari tanimlamalarini gerektirir. Kavramsal
olarak “algilanan uyum o6l¢iimleri ve subjektif uyum Ol¢iimleri, bireyin kendine dair
degerlendirmeleri ile orgiitsel algilar1 arasindaki uyumun derecesini 6lgmek™ agisindan
benzerdir. Ancak algilanan uyum o6l¢iimlerinde bireylerin kendi vasiflarini ve orgiitsel
ozellikleri ayr1 ayr1 tanimlamalari i¢in 6lgekler ve envanterler kullanilmaktadir. Subjektif

uyum oSlciimlerinde ise bireylere kendi yanitlariyla ¢alistiklar orgiitlere ne kadar uyumlu
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olduklar1 sorulmakta ve kisi-orgiit uyumlar1 bu sekilde degerlendirilmektedir (Plasentin
ve Chapman, 2006’den akt. Cigek vd., 2018: 766).

Uciinciisii olan objektif uyum ol¢iimleri ise, “orgiit iiyelerinin ¢evreye iliskin
algiladiklarina dair uzlasma diizeyleri” olarak degerlendirilir (Chatman, 1989;
Karakurum, 2005; Cigek vd., 2018: 766). Objektif uyum i¢in kisi ve orgiit ile ilgili bilgiler
ayr1 sekilde toplanmaktadir. Sonrasinda Ol¢tim bu bilgiler kiyaslanarak uyumun
derecesine bakilmasi seklinde gergeklestirilmektedir (Bayramlik vd., 2015).

Bir diger siniflamaya gore, kisi- orgiit uyumu dl¢ctimii gercek ve algilanan olmak
tizere iki ayr1 sekilde aciklanmaktadir. Gergek uyum, birey ve ¢evrenin ayri, objektif bir
degerlendirmesini ve karsilastirmasimi gerektirir (Sarag, 2014: 42). Ote yandan, algilanan
uyum, bireyin kendisi veya bir gézlemci tarafindan yapilan bireyin ve ¢evresinin 6znel
bir degerlendirmesini ifade eder. Algilanan uyum ise alim siirecinde adaylarin orgiit ile
ilgili ne diisiindiigii ya da miilakat1 yapan kisinin aday ile ilgili ne diisiindiigii ile ilgili bir
uyum tiiriidiir (Aydin, 2018: 52).

Literatiirde, kisi ile oOrgiitiin degerlerinin uyumunu etkileyen faktorlere,
sonuclarina ve bu uyumun ¢alisanlar iizerindeki etkilerine iligkin farkli aragtirmalar
yirttilmistir. Kisi 6rgiit uyumunun orgiite giris asamasinda, bireylerin ig aramast ve i
seciminde (Cable ve Judge, 1994; Chowdhury ve Kang, 2022; Judge ve Bretz,1992;
Rynes vd., 1991); orgiitiin ise alim ve se¢im kararlarinda (Adkins vd., 1994; Karren ve
Graves, 1994; Kutcher vd., 2013; McCulloch ve Turban, 2007) ne sekilde etkili oldugu
ortaya konmustur. Orgiitsel ve bireysel sosyallesme siireglerinin bu kavrami nasil ve ne
sekilde etkiledikleri incelenmistir (Cable ve Parsons, 2001; Cooper-Thomas vd., 2004;
De Cooman, 2009; Kim vd., 2005).

Ayrica literatiirde yapilan ¢alismalarda kisi-Orgiit uyumunun is tutumlar1 (Boxx
vd., 1991; Bretz ve Judge,1994; O’Reilly III vd., 1991), isten ayrilma egilimi (Jin vd.,
2018; Memeon vd., 2018; O'Reilly I11 vd.,1991; Peng vd., 2014), orgiitsel sinizm (Aksay
ve Yasim, 2016; Kakar vd., 2022: Ko & Campbell, 2021), stres (Edwards;1996;
Ivancevich ve Matteson; 1980; Matteson ve Ivancevich; 1982;), is tatmini ve Orglitsel
baglilik (Bayramlik vd., 2015; Cable ve Judge, 1994; Greguras ve Diefendorff, 2009;
Leung ve Chaturvedi, 2011; Ulutas vd., 2015; Vancouver & Schmitt, 1991; Yiicel ve
Cetinkaya, 2016), is performansi (Demirer, 2019; Hamstra vd., 2019; Kilig, 2010),
orgiitsel vatandaslik (Polat¢i ve Cindiloglu, 2013; Teimouri vd., 2015), ise adanmislik ve
orgiitsel baghlik (Yiluzar, 2016) gibi cok sayida orgiitsel davranislara etkisi ampirik
olarak arastirilmistir.
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2.1.2.1 Kisi-Orgiit Uyumunun ise Alim Kararlarina Etkisi

Kisi-orgiit uyumu, isgéren segme siireglerinde ve nihai ise alim kararlarinda kritik
bir rol oynamaktadir. Literatiirde, kisi-orglit uyumunun; adayin, isverenin ve mevcut
calisanlarin kararlarini, davranislarini ve tutumlarini etkiledigi gorilmiistir (Kristof-
Brown vd., 2005). Bu nedenle, ise alim siireclerinde uyumun dikkate alinmasi hem
isveren hem de ¢aligsanlar agisindan olumlu sonuglar dogurmakta ve uzun vadeli basariyi
desteklemektedir.

Barakazi (2023) tarafindan insan kaynaklar1 yetkilileriyle turizm isletmelerinde
isgéren secimi lizerine bir ¢aligma yapilmistir. Nitel yontem kullanilarak yapilan bu
calismada katilimcilarin sirket hedefleriyle uyumlu adaylar1 daha olumlu algiladiklar
goriilmiistiir. Mesleki deneyim kriterinin tiim katilimcilar tarafindan belirtildigi, bunun
yant sira dig goriiniim, iletisim bicimi ve genel davraniglara da 6nem verdikleri
vurgulanmustir.

Aydin (2018) tarafindan hazirlanan yiiksek lisans tezinde, personel se¢me ve ise
alim siirecinde kisi-orgiit uyumunun, “ise alim tavsiye kararlari, ise alim kararlar1 ve isten
ayrilma davranisi iizerindeki etkileri” incelenmistir. Bu kapsamda degerlendiriciler 205
aday1 orglite uyum agisindan degerlendirmisler ve ise alma-almama tavsiye kararini veri
formu iizerinde belirtmislerdir. Arastirmanin sonucunda, degerlendiricinin adaya iliskin
kisi-Orglit uyum algisi, ige alimi tavsiye etme ve ise alim kararlart ile isten ayrilma
davranisi arasinda istatistiki olarak anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir.

Kwok ve digerleri (2011) tarafindan konaklama sektoriinde ise alim uzmanlariyla
bir ¢alisma gergeklestirilmistir. Bu ¢alismada mezun olan son sinif 6grencileri arasindan
giris seviyesi yoneticileri segerken kullandiklar1 kriterler belirlenmeye ¢alisilmistir.
Calismada ogrencilerin 6zellikleri, igverenlerin is teklifi yapmadan 6nce goz Oniinde
bulundurduklar1 ana kriterlerdir. Bu 6zellikler arasinda dgrencilerin entelektiiel becerileri,
akademik performanslari, miifredat dis1 faaliyetleri, ilgili is deneyimleri, is arama
niyetleri, kisi-orgiit, kisi-is uyumu ve diger nitelikler yer almaktadir. Arastirmada
moderator faktorler olarak, degerlendiricilerin demografik ge¢misleri ve beklentileri
belirlenmistir. Konaklama endiistrisi segmentinden ise alim uzmani/yoneticileri ile
derinlemesine goriismeler yapilmistir. Yapilan igerik analizi sonucunda liderlik, ilgili is
deneyimi, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu ve kisiligin ise alim kararlarinda en etkili faktorler

oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Arthur ve digerleri (2006) tarafindan yapilan bir ¢alismada, kisi-6rgiit uyumu, bir
personel segme Kriteri olarak ele alinmis; is performansi ve isten ayrilma tizerindeki etkisi
degerlendirilmistir. Calismanin sonuglarina goére kisi ile oOrgiitiin degerlerinin
uyusmasinin, is doyumu, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma degiskenleri araciliiyla is
performansini etkiledigi tespit edilmistir.

Cable ve Judge (1997) yaptiklari calismada kisi-Orglit uyumu ve ise alim
kararlarina iliskin bir model gelistirmislerdir. Bu c¢alismada ise alim karari veren
goriismecilerden elde edilen veriler kullanilmistir. Aragtirmanin sonucu goriismecilerin,
adaylarin  kigi-orgiit degerleri uyumunu Onemli diizeyde dogru bir sekilde
degerlendirebildiklerini gostermistir.

Literatiirde yapilan ¢aligsmalar, ise alimlarda sosyal medya kullaniminin, ise alim
uzmanlar1 ve basvuru sahipleri tarafindan, hem kisi-is hem de kisi-orgiit uyumu igin

potansiyel bir 6nciil oldugunu gostermektedir (Roulin ve Bangerter, 2013; Zide, 2015).
2.2. Degerlendirici ile Tlgili Faktorler

Degerlendirici, ise alim siirecinde adaylar1 degerlendiren ve se¢im kararlarina
katkida bulunan kisidir. Degerlendirici ile ilgili 6zellikler, ise alim siirecinin dogru ve
objektif bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in son derece onemlidir. Iyi bir degerlendirici,
dogru adaylarin se¢ilmesine yardimer olurken, ayn1 zamanda aday deneyimini olumlu bir
sekilde etkiler. Degerlendiricinin cinsiyeti, egitim diizeyi, yoneticilik deneyimi, iletisim
becerileri, liderlik 6zellikleri, empati diizeyi, duygusal zekasi gibi pek ¢ok faktor ise alim
kararlar tlizerinde etkili olabilmektedir. Fakat diger kararlarda oldugu gibi, ise alim
stirecinde de degerlendiricinin kisiligi ve oOzellikleri son derece Onemlidir ve
degerlendirme siirecinin basaris1 iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu nedenle bu

calismada yukarida sayilan faktorlerden kisilik faktoriine yer verilmistir.
2.2.1. Kisilik

Literatiirde  kisilik kavramimnin kokeni Latince "persona" kelimesine
dayandirilmaktadir. Antik ¢aglarda tiyatrolarda sahnelenen oyunlarda, oyuncular rol
karakterlerini izleyicilerin daha 1yi anlamalar1 agisindan "persona" olarak adlandirilan
maskeler kullanirlardi. Bu sekilde oyuncular arasindaki kisilik farkliliklarinin izleyiciler
tarafindan daha rahat algilanmasi amaglanirdi. Daha sonra "persona" kelimesi, bir kisiyi
tanimlamanin 6tesinde, o kisiyi digerlerinden ayiran 6zelliklerini ve toplum igindeki

konumunu ifade etmek amaciyla da kullanilmigtir (Feist & Feist, 2006). Kisilik, “bireyin
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davranigin1 ve diisiincesini belirleyen dinamik bir organizasyon” olarak tanimlanmistir
(Allport,1961°den Akt. Cicek ve Arslan, 2020:139). Kisilik kavrami bireyin ayirt edici
Ozelliklerini ifade etmektedir (Saritas, 1997). Bireyin hem kendisini hem de digerlerini
tantyabilmesinin en Onemli belirleyicilerinden biri kisiliktir. Kisilik, bir bireyi
cevresindekilerden ayiran ve onu farklilastiran 6zglin davranig Oriintiisiini ifade
etmektedir. Kisilik tanimlarinin ortak noktalari, “cesitli durumlarda tutarlilik
gostermeleri, uzun siireli egilimler olmalar1 ve igsel nedenlere bagli olarak
degerlendirilmeleri” seklinde o6zetlenebilmektedir (Somer vd., 2004: 11-12°den Akt.
Keskin ve Saltiirk, 2008: 192).

Kisiligi olusturan faktorlerin neler oldugu veya nelerin kisilik denilen olguyu
ortaya c¢ikardigi sorusuna, farkli kuramcilar tarafindan farkli yanitlarin verildigi
goriilmektedir. Kisilik genel olarak, “genetik ve bedensel-yapisal faktorler, kiiltiirel
faktorler, sosyal grup ve sosyal sinif faktorleri, ailesel faktorler ve diger faktorlerden”
olugmaktadir (Erdogan, 1983°ten Akt. Saritas, 1997).

Kisiligi incelemek i¢in ¢esitli kuramlar gelistirilmistir. Ancak son yirmi yilda
kisilik o6zelliklerinin bes faktor altinda degerlendirilebilecegini ileri siiren Bes Faktor
Kurami yaklasiminin da temeli olan Ayiric1 Ozellik Kisilik Yaklasimi, Allport (1925),
Murray (1938) ve Cattel (1968) gibi arastirmacilar tarafindan gelistirilerek
olusturulmustur. Ayiric1 Ozellik Yaklasimi iki onemli varsayima dayanmaktadir (Akt.
Burger, 2006: 235-236). Bunlardan ilkine gore bu yaklagim kisilik 6zelliklerinin zaman
icinde degismez oldugunu varsaymaktadir. Ikinci varsayim ise kisilik 6zellikleri
durumlara gore kararlilik gosterdigidir. Kisiligi, ayirict 6zellik yaklagimiyla ele almanin
en onemli katkilarindan birisi kisiler arasinda karsilastirma yapmay1 kolaylastirmasidir
(Burger, 2006: 237).

Her yaklasim gibi ayirici 6zellik yaklasiminin da gii¢lii ve zayif yonleri vardir. En
giiclii yonleri arasinda giiclii deneysel temel, uygulanabilirlik ve ¢ok sayida aragtirma
sonucuyla desteklenmis olmasi bulunmaktadir. Zayif yonleri arasinda ise davranis
sorunlarini ¢6zme noktasinda bir yontem sunmamasi ve iizerinde uzlasilmis bir
cercevenin olmamasi gelmektedir (Burger, 2006: 280-283).

Bu yaklasimin icinde farkli kiiltiirlerde ve degisik yas gruplarinda en ¢ok
kullanilan ve kavramlastirilan yaklasimin “Biiyiik Bes Faktor”, “Biiyiik Besli”, “Bes
Faktor Modeli” gibi farkli isimlerle nitelendirilen kuram oldugu goriilmektedir. Gordon

Allport ve Henry Odbert, kisilikle ilgili 6zelliklerin ilk kapsamli s6zIigiinii olusturarak
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onemli bir adim atmiglardir. Zaman i¢inde yapilan arastirmalar, binlerce kelimenin kisilik
ozelliklerini tanimlamak i¢in kullanildigini géstermistir. Bu kelimeler daha sonra faktor
analizi yontemiyle bes ana faktor (big five) altinda smiflandirilmistir. Bu siirecin
baslangicinda, Cattel 1973'te karmasik kisilik ¢esitlerini 16 farkli boyutta tanimlarken,
Eysenck 1975'te kisiligi disadoniikliik-igedoniikliik (extraversion-introversion) ve
norotizm-stabilite olarak iki boyutta agiklamigtir. Daha sonra, 1980'de Costa ve McCrae
deneyime aciklik (openness to experience) adinda tgiincii bir faktorii, 1987'de ise
uzlagmacilik (agreeableness) ve vicdanlilik (conscientiousness) olarak iki ek faktorii
tanimlamiglardir (Thomas ve Segal, 2006; Farmer vd., 2002; Costa & McCrae, 1992’den
Akt. Taymur ve Tiirkcapar, 2012: 159). Asagidaki tabloda Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Yaklasiminin gelisiminde yer alan belirli isimlere yer verilmistir.

~ Yillar Bes Faktir Kisilik Ozellikleri Y aklasiminin Tarihsel Gelisiminde Belirli i\imlcr
1930 lar ['hurstone (1934); Allport and Odbert (1936),

1940 lar Cattell (1943b, 1945); Eysenck (1947); Guilford (1948): Fiske (1949)

1950'ler Cronbach & Meeh! (1955): Cattell (1957); Loevinger (1957); Guitford (1959)

1960 lar l'upes & Christal (1961); Tupes & Kaplan (1961); Norman (1963, 1967), Borgatta (1964).
1970 ler Adcock (1972); Eysenck (1972); Cattell (1973); Hofstee (1976); Howarth (1976)
Goldberg (1977); Tomas (1977), Brokken (1978); Digman (1979)

1980"ler | Goldberg (1980, 1981, 1982); Digman & Takemoto-Chock (1981)

Goldberg, & :\n%lamer (1984); Conley (1985); Costa & McCrae (1985)

Hogan (1986); Borkenau (1988). Botwin & Buss (1989); Peabody & Goldberg (1989)
1990’ lar Goldberg (1990), Trapnell & Wigains (1990), Costs & McCrae (19924, 1992b)

Judge & Cable (1997); McCrae & Costa (1999)

Sekil 1.2. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Yaklasiminin Tarihsel Gelisiminde Belirli Isimler
Kaynak: Jia, 2008: 31°den Akt. Tekin, 2012:115.

Farkli arastirmacilar, farkli kisilik verilerini kullanarak yaptiklar1 ¢alismalarda
kisiligin bes boyutunu destekleyen sonuglara ulasmislardir (Barrick ve Mount, 1991;
Costa ve McCrae, 1992; Digman, 1990; Goldberg, 1990; 1992).

Literatirde Bes Faktor Modeli, sorumluluk (conscientiousness), uyum
(agreeableness), disadoniikliikk (extraversion), nevrotiklik (neuroticism) ve deneyime
aciklik (openness to experience) boyutlarindan olusmaktadir. Bireyler bu boyutlarin bir
kismin1 kalitsal olarak, bir kismin1 ise ¢evresel kosullarin etkisiyle olusturmaktadir ve bu
boyutlarin hepsinin is performansi ile ¢ok yakindan iligkili oldugu goriilmiistiir (Zel,
2011:25). Kisinin yaptig1 iste basarili olmasinda kisilikle ilgili bu faktorlerin etkisi sz
konusudur. Ornegin yonetici konumundaki bireyler icin disadoniikliik, reklam

departmaninda caligan bireyler i¢in ise aciklik diger faktorlere gore 6n plana gegmektedir
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(Zel, 2011: 27). Bu faktorlere ait alt boyutlar asagidaki sekilde olup, devaminda her faktor

aciklanmustir.
BES FAKTOR KISILIK OZELLIKLERI
Uyumiunluk Ozdisiplin Nevrotiklik Disadoniiklilik DRRErimE
) acikhk
* Gilven * Yeteelilik * Depresyon * Cogkuniuk * Hayal giicll
* Yumugak baghhk * Dizen * Sinirlilk * Girginlik * Estetik
* Acik stzinlik * Sorumluluk * Hassasiyet * lddiactlik * Hissiyat
* Fedakirhk * Bagan amavig * Jvecenlilix * Hareketlilik * Fikirles
* Uymn * Igsel disiplin * Icine kapamkhhk * Heyecan amma * Degerler
* Alcak ginliliilitk « Itivarhilik * Pozitif duygu « leraat
J

Sekil 2.2 Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlari

*Disadoniikliik: Disadoniikliik boyutunda yiiksek puan alan bireyler konuskan,
eglenceyi seven, sevecen, sakact ve sosyal kisilerdir. Disa doniik bireyler, insanlarla
kolay iletisim kurabilmektedirler. Disadoniikliik, insanlarin kendilerini iddiali ve
etkileyici bir sekilde ifade etme yetenegi ile birlikte iliskilerinde rahatlik, liderlik
ozellikleri, problem ¢6zme becerileri ve yenilik¢i diisiinme egilimi gibi nitelikleri
icermektedir (Zopiatis ve Constanti, 2012). Disadoniik kisiler, pozitif duygular1 6n planda
olan, girisken ve sosyal davranislara istekli kisilerdir. Somer ve digerleri (2002)
disadoniikliigi canlilik, rekabetcilik, heyecan ve giriskenlik gibi o6zelliklerle
agiklamislardir. Bunun aksini ise iceddniikliik ifade eder. Iceddniik bireyler, cekingen,
sessiz, ketum, mesafeli ve yalnizlig1 seven bireylerdir fakat asosyal ve enerjisi olmayan
bireyler olarak nitelenmemektedirler (Burger, 2006: 254).

*Duygusal dengelilik: Sakinlik, kendinden emin olma, pozitiflik, kaygisizlik
yani nevrotik olmayan oOzellikler duygusal dengenin alt boyutunda toplanmaktadir
(Gosling vd., 2003: 524). Diisiik nevrotiklik seviyesine sahip olan bireyler genellikle
rahat, denge saglayabilen, stresli durumlarla basa ¢ikabilen, 6fke konusunda daha sabirli,
kendilerine giivenen ve olumlu duygular1 deneyimleme egiliminde olan davranislar
sergiledikleri bilinmektedir. Bireyin uyumluluk diizeyi, kendine giiven derecesi,
tyimserlik veya kétiimserlik egilimleri, sikilgan olmasi, duygusallik, endise diizeyi gibi
ozellikleri bu boyutun kapsaminda yer almaktadir (Zel, 2011: 26). Orgiitlerde yonetici
pozisyonunda calisacak bireylerin mutlaka duygusal uyumluluk boyutunda olumlu
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niteliklere sahip olmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Zel, 2011). Bu boyutun olumsuz
yonii, nevrotiklik veya duygusal istikrarsizlik olarak tanimlanmaktadir.

*Deneyime Ac¢ikhk: Bu boyut, insanlar1 yeni deneyimlere agik olma ve
aligkanliklara bagli olma siirekliligi arasinda bir noktaya yerlestirir. Deneyime agik
kimseler, merakli, hayal giicli genis ve yaraticilik diizeyi yliksek kisilerdir. Bu boyutta
diisiik puan alanlar ise merak diizeyi diisiik, daha geleneksel kisilerdir (Burger, 2006:
252).

*Sorumluluk: Bu boyut, bireyin kontrol ve disiplin diizeyini yansitir. Oz disiplin
olarak da nitelenen bu boyutta, yiiksek sorumluluk noktasinda yer alan bireyler diizenli,
planl1 ve kararli kisiler olarak nitelendirilmektedir. Diisiik sorumluluk noktasinda yer alan
bireyler ise dikkatsiz ve giivenilmez kisiler olarak degerlendirilir (Burger, 2006). Bu
ozelligin yiiksek olmasi ile 6zerk gorevlerdeki yoneticilerin basarilar arasinda yliksek
diizeyde korelasyon tespit edilmistir (Zel, 2011: 26).

*Uyumluluk: Uyumluluk boyutu yiiksek olan bireyler yardimsever, giivenilir ve
sefkatlidir. Bu kisiler rekabetten ziyade anlasma yolunu tercih ederler (Burger, 2006:
254). Bu boyut bireyleri acimasizlik ve uysallik siirekliligi {izerinde bir noktaya
yerlestirmektedir. Bu boyuttaki yiiksek puanli bireyler yardimsever, giivenilir, uysal,
comert, iyi huylu ve kabul edici kisilerdir. Ote taraftan bu boyutun tam diger ucundaki
insanlar ise cimri, diismanca, ¢abuk kizan, siipheci ve elestirici bireylerdir (Costa ve
McCrae, 1991: 654).

Bu kuram {izerine yapilan ¢alismalar, bu kisilik boyutlar1 ile is performansi
arasinda iligkinin oldugunu gostermektedir (Robbins ve Judge, 2015:138). Sorumluluk
(6zdisiplin boyutu) 6nemli konumda ¢alisanlar kadar yoneticiler i¢in de onemlidir. Bu
boyut, en fazla is performanst ile iliskilendirilen boyutlardan birisidir (Abbas ve Raja,
2019; Barrick vd., 1993; Smithikrai ve Suwannadet, 2018). Fakat diger boyutlar da
orgiitsel yasamu etkilemektedir. Asagidaki tabloda Bes Faktdr Kisilik Ozellikleri
Modeli’nin orgiitsel davranisi etkileme 6lgiitleri 6zetlenmistir (Robbins ve Judge, 2015:
139):
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Tablo 2.3 Biiyiik Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modelinin Orgiitsel Davrams: Etkileme Olgiitii

BUYUK BES OZELLIKLER

Duygusal Denge

Disa Dontikliik

NEDEN iLGILi?

-Daha az olumsuz diisiinme ve
daha az sayida olumsuz duygu
-Daha az asin tetikte bulunma
hali

-Daha iyi Kkisileraras: iletisgim
becerileri

-Daha fazla sosyal baskinlik hali
-Daha az kendini duygusal ifade
etme durumu

-Daha fazla 6grenme

NEYI ETKIiLiYOR?

-Daha yiiksek i ve yasam
tatmini
- Daha az diizeyde stres

-Daha yiiksek performans
-Gelistirilmis liderlik

-Daha yiiksek i ve yasam
tatmini

-Egitim performansi

Deneyime Agiklik -Daha yaratici -Gelistirilmis liderlik
-Daha esnek otonom -Degisime daha fazla uyum
-Daha fazla sevilme hali -Daha yiiksek performans*
Uyumluluk -Daha fazla isbirlik¢i olma ve | -Daha fazla seviyede olagan
uyum gosterme davraniglar
-Daha fazla ¢aba ve sebat -Daha yiiksek performans*
Sorumluluk -Daha fazla giidii ve disiplin -Gelistirilmis liderlik

-Daha diizenli ve planl -Daha uzun omiirliuliik (sirkete

baglilik)

*Isler anlam takim galismasini veya sik kisiler aras1 etkilesimleri takip eder.

Kaynak: Robbins ve Judge, 2017: 139.

2.2.1.2. Degerlendirici Kisiliginin Ise Ahm Kararlarina EtkKisi

Degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin ise alim siirecine etkisini inceleyen bu
caligmada, ise alim kararlarinin nasil sekillendigi ve kisiliklerinin bu siirecte ne tiir bir rol
oynadigr mercek altina alinacaktir. Daha Onceki aragtirmalar, kisilik faktorlerinin
igyerindeki tutum ve davraniglart 6nemli Olglide etkiledigini gostermistir. Ancak, bu
calismanin degerlendiricilerin nasil bir etkiye sahip oldugunu daha detayli bir sekilde
inceleyerek, ise alim siirecindeki kisilik faktorlerinin ne tiir sonuglar olusturdugunun

anlasilmasina katkida bulunmasi beklenmektedir.

Literatiirde yapilan arastirmalar, kisilik 6zelliklerinin ¢ok sayida isyeri tutum ve
davraniginin gegerli yordayicilari oldugunu gostermistir (Barrick ve Mount, 1991;
Bernerth vd., 2007; Fang vd., 2015; Guthrie vd., 1998; Hogan & Holland, 2003; Judge
ve Zapata, 2015; Kalshoven vd., 2011; Mount ve Barrick,1998; Lim Leung ve
Bozionelos, 2004; Lim ve Ployhart, 2004; Oh ve Berry, 2009; Shahzad vd., 2020; Vakola
vd., 2004). Ise alim ¢alismalarinda, goriismecilerin ruh hallerinden basvuru sahiplerinin
goriiniislerine kadar bir¢ok etki incelenmistir (Pingitore vd., 1994’ten Akt. Unsal ve

Caliskur, 2004). Ancak ise alimi gergeklestiren yoneticilerin ve degerlendiricilerin
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kisiliginin ise alim karar1 silirecindeki etkisine yonelik nispeten az sayida calisma
yapildigi goriilmiistiir. Bu ¢alismalardan bir kismina bu boliimde yer verilecektir.

Unsal ve Caliskur (2004) tarafindan gerceklestirilen bir calismada, nevrotikligi
yiiksek kisilerin is adaylarinin uygunluguna iliskin degerlendirmelerinin, bu kisilik
boyutunda diisiik olanlardan farkli olup olmadig1 incelenmistir. Ogrencilere, bir dgrenci
danismanlig1 isi i¢in bagvuran ii¢ is adayim (nitelikli, niteliksiz veya belirsiz nitelikli)
gosteren bir video filmi izletilmistir. Daha sonra adaylar1 bir dizi agidan degerlendirmeleri
istenmistir. Sonuglar, yiliksek nevrotik katilimcilarin nitelikli adayr degerlendirmede
diisiik nevrotik meslektaslarindan olumsuz ve 6nemli 6l¢iide farklilastigini géstermistir.
Yiiksek nevrotik gruptakiler, nitelikli adayin ise alinabilirligine iliskin daha olumsuz
yargilara ulagsmislardir. Bu ¢alismanin sonuglari, bir kisilik 6zelligi olarak nevrotikligin
insanlarin degerlendirilme bi¢imini etkileyebilecegini ve diisiik nevrotiklikten ziyade
yiiksek nevrotikligin degerlendirme ve segim siirecini yanli kilan bir faktor olabilecegini
gOstermistir. Arastirmanin sonucunda oOrgiitlerde personel se¢me konumunda olan
kisilerin ¢ok dikkatli se¢ilmesi gerektigi vurgulanmastir.

Unsal ve Tiiretgen (2013) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada degerlendirici
kisiligi, miilakat sirasindaki duygu durumlart ve adaylar karsilagtirma yeteneklerinin,
miilakat puanlar1 ve se¢im kararlari lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma, ti¢ farkl
ise uygunluk seviyesine sahip ti¢ kadin adayin miilakat siireglerini gosteren video filmleri
kullanarak yapilmistir. Sonuglar, degerlendiricilerin sorumluluk kisilik 6zelliginin, ise
yiiksek diizeyde uygunluk gosteren adaylarla iligkili olarak miilakat puanlarini ve se¢im
kararlarin1 olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Ayni sekilde, degerlendiricilerin
uyumluluk kisilik 6zelligi, orta ve yiiksek diizeyde ise uygun adaylarin miilakat puanlarini
olumlu etkilerken, deneyime agiklik kisilik 6zelligi yiliksek diizeyde ise uygun adaylarin
miilakat puanlarin1 olumsuz yonde etkiledigini gostermistir. Bu ¢alisma, degerlendirici
kisiliginin ige alim stirecinde etkili bir faktor oldugunu vurgulamstir,

Christiansen ve digerleri (2005) uyumlu bireylerin baskalarinin kisiligini dogru
bir sekilde degerlendiremedigi sonucuna varmistir. Marcus ve digerleri (2006), cevrimigi
ortamda da uyumlu bireylerin kisilik ipuglarini dogru bir sekilde kullanamadiklarin1 tespit
etmistir. Bunun bir nedeni, uyumlu bireylerin baskalar1 tarafindan nasil goriildiikleriyle
fazla ilgili olmalar1 ve ¢evrelerindeki kisiler tarafindan verilen sosyal ipuglarini objektif
olarak yorumlayamamalar1 olarak degerlendirilmektedir (Rauch, 2018: 24-25). Gosling
ve digerleri de (2002) uyumlulukta yiiksek puan alan bireylerin, web sitelerinde kisilik
ipuglarini dogru bir sekilde tespit edemediklerini ve kullanamadiklarini bulmustur.
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Disa doniik kisilik 6zelligine sahip bireylerin, sosyal ipuglarina daha fazla maruz
kaldiklar1 igin, artan etkilesim ve geri bildirimler sayesinde yarg: yeteneklerini gelistirme
olasilig1 yiiksek olarak degerlendirilmektedir. Costa ve McCrae (1992) ile Goldberg
(1992) tarafindan yapilan arastirmalar, bu durumu destekler niteliktedir. Ayrica, Marcus
ve digerleri (2006) deneyime agikliktan yiiksek puan alan bireylerin baskalarini ¢evrimigi
ortamda dogru bir sekilde degerlendirebildiklerini bulmustur.

Yun ve digerleri (2005) tarafindan yapilan bir ¢alismada degerlendirici kisiliginin
(sorumluluk ve uyumluluk) farkli degerlendirme formatlarina, degerlendirme siirecinin
sosyal sartlarina ve performans degerlendirme sonuclarina etkilerini incelemistir.
Bulgular, yiiksek uyumluluk puanina sahip degerlendiricilerin, adaylara yiiz ylize geri
bildirim toplantilarinda daha ytiksek puanlar verdigini ve davranig kontrol listesinde daha
diisiik puanlar verdigini gdstermektedir. Ote yandan, diisiik uyumluluk boyutuna sahip
degerlendiricilerin, farkli degerlendirme formatlar: arasinda, degerlendirmeleri agisindan
cok az fark gosterdigi belirtilmektedir.

Nye ve digerleri (2020) tarafindan kisilik 6zelliklerinin, ise alim gorevlilerinin
performans, uyum ve islerine iligkin tutumlarini tahmin etmedeki gegerliligini incelemek
amacityla ABD ordusunda bir ¢alisma yapilmistir. Calismanin sonucunda, ise alim
gorevlisinin kisiliginin ise alim sonuclarini tahmin etmede faydali oldugunu ve bu
nedenle ise alimlarda gérev atamalart i¢in yiiksek potansiyelli askerlerin se¢ilmesinde
faydali olabilecegini gostermistir.

Fischer (2013) yapmis oldugu doktora tezinde, igsveren ozelliklerini ise alim
oncesi ve sonrasi agsamalarda incelemistir. Arastirma sonucunda disadoniikliik 6zelligi ile
karsilastirildiginda ise alimcinin sorumluluk 6zelliginin, pozisyonu doldurma siiresi ve
ise alim Onerilerini kabul etme gibi ise alim 6ncesi sonuglarla en tutarhi sekilde iliskili
oldugu tespit edilmistir.

Hillard ve Macan (2009) degerlendirici kisiliginin aday kisiligini
degerlendirmedeki etkisini inceleyen bir aragtirma yapmislardir. Aragtirmada “Kisiligi iyi
degerlendirenleri kotii degerlendirenlerden ayiran sey nedir? Goriigmeyi yapan kisinin
kisiligi, sosyal becerileri ve motivasyon yonelimi, adaym kisiligine iliskin
degerlendirmeleri etkiler mi?” sorularina cevap aramiglardir. Arastirmanin 6rneklemi,
Amerika Birlesik Devletleri’nde bir iiniversitede isletme alaninda egitim goren 186 lisans
ogrencisinden olusmaktadir. Katilimcilar, A veya B adaylarmi igeren iki miilakat
ifadesinden birini okumak tiizere rastgele atanmistir. Degerlendiricinin kisiligi acisindan
aragtirmanin sonucu; daha uyumlu olduklarin1 belirtenlerin, daha az uyumlu olanlara
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kiyasla, adaylara daha yiliksek yardimseverlik ve itaat puani verdikleri olarak
belirtilmistir.

Literatiirde degerlendirici kisiliginin ise alim kararlar iizerinde etkisi olduguna
dair ¢aligsmalar bulunmakla birlikte, tersini 6ne siiren ¢aligmalar da bulunmaktadir. Rauch
(2018) tarafindan yapilan yiiksek lisans tezinde ise alim uzmanlarinin kisilik 6zellikleri
(disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, deneyime agiklik ve nevrotiklik) ile Facebook
profillerinden adaylarin kisiliklerini degerlendirirken dogru profil ve ayirt edici dogruluk
kararlar1 verme becerisi arasindaki iligki incelenmistir. Yapilan ¢alismanin sonucunda ise
alim uzmaninin kisiliginin, adaym c¢evrimig¢i kisiligini degerlendirme dogrulugunda bir
faktor olmadigini ortaya koyulmustur. Tiiretgen ve digerleri (2009) tarafindan yapilan
calismada ise, “degerlendirici ile aday arasindaki kisilik benzerliginin ve
degerlendiricilerin algiladig1r benzerligin, adaylarin degerlendirilmeleri ve haklarinda
verilen secim kararlar tizerindeki etkisi” incelenmistir.
Aragtirmada elde edilen sonuglar, kisilik testi sonug¢larina dayali olarak, belirlenmis olan
degerlendiricilerle adaylar arasindaki kisilik benzerliginin, degerlendirmeler ve se¢im
stireci tizerinde etkisinin olmadigini isaret etmektedir. Degerlendirici kisiliginin aday
degerlendirmesinde etkili olmadigimi belirten bir baska c¢alisma Bezner ve Boucher
(2001) tarafindan yapilmistir. Bu ¢calismada, miilakat gergeklestiren katilimcilarin kisilik
ozelliklerinin, adaylarin miilakat sonuglarin1 degerlendirmesi {izerindeki etkileri
degerlendirilmistir. Calismada degerlendiricilerin ve adaylarin kisilik tipleri
incelenmigtir. Calismanin sonuclari adaylar arasinda miilakat puanlar1 bakimindan
anlamli fark olmadigini, degerlendirme puanlarinin ise degerlendirici kisiligine gore degil
adayin kisiligine gore farklilastigin1 gostermistir.

Literatiirde yapilan bu ¢alismalar, degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin ise alim
kararlarina etkisi agisindan incelenmesinin 6nemli oldugunu, konuyla ilgili yeni

caligmalara ihtiya¢ oldugunu gostermektedir.
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UCUNCU BOLUM
3. ARASTIRMANIN TEORIK CERCEVESI

3.1. Sinyal Kuram

Iletisim, insanlarin diisiincelerini, duygularini ve bilgilerini paylasmanin temel bir
aracidir. Iletisim siireci, adeta gdriinmez bir ag gibi, giinliik yasantimizin i¢inde dolasan
sinyallerle sekillenir. Insanlar, her giin yiizlerce sinyali; eylemleri, konusmalar1 ve
etkilesimleri araciliiyla gonderirler (Karasek III ve Bryant, 2012: 91) ve ¢evrelerinden
aldiklar1 sinyalleri ¢esitli sekillerde yorumlarlar ve bu sinyalleri kullanarak karar verirler.
Sinyal kurami, bu iletisim siireclerini agiklamak i¢in kullanilan bir teorik gercevedir. Bu
kuram, iletisimin nasil calistiginin ve insanlarin birbirleriyle nasil etkilesimde
bulundugunun anlasilmasina yardimer olmaktadir. Arkadaslik iliskileri kurma, bir {iriini
satin alma, yatirnm yapma, ise alma ya da ise bagvurma gibi birgok karar bu kuramin
prensiplerine dayali olarak sekillenir.

Kuram insanlarin o6zellikle kararsizlik durumlarinda nasil karar verdigini
incelemektedir. Igverenler, adaylarin sinyallerini degerlendirerek ise alim kararlar1 alir,
tilkketiciler tiriinlerin reklamlarindan gelen sinyalleri dikkate alarak satin alma kararlari
verirler. Ozetle, sinyaller giinliik hayatimizin énemli bir pargasidir ve iletisimimizi,
iliskilerimizi ve kararlarimiz1 etkilemektedir. insanlar, sinyaller araciligiyla bilgi iletmek,
diger insanlar1 anlamak ve toplum iginde etkilesimde bulunmak icin bu iletisim
cercevesini kullanirlar. Sinyallerin yorumlanmasi, toplumsal normlar ve kiiltiirel
faktorlere de baglidir. Farkli kiiltiirlerde ayni sinyal farkl sekillerde yorumlanabilir. Bu
nedenle, Sinyal Kurami sadece bireyler arasi iletisimi degil, aynm1 zamanda kiiltiirel
farkliliklar1 da anlamak i¢in 6nemlidir.

Sinyal Kurami yukarida agiklanan o6zelliklerinden dolayr bu ¢alismanin temel
kuramsal ¢ercevesini olusturmaktadir. Bu kuram is giicii piyasas1 baglaminda ilk olarak
Michael Spence (1973) tarafindan yapilan “Job Market Signalling” adli ¢calismada 6ne
strilmiistir. Bu kuramda sinyal vermek (sinyalizasyon), bir tarafin digerine bilgi
iletmesidir (Connelly vd., 2011). Bahsedilen taraflar, bireylerden olustugu gibi
gruplardan da olusabilir. Kuram, temelde bazi sinyallerin neden giivenilir oldugunu ve
digerlerinin neden giivenilir olmadigini gostererek sinyaller ve nitelikler arasindaki

iligkiyi agiklamaktadir.
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Michael Spence (1973) bu makalesinde is piyasasinda igverenlerin ise alacaklari
kisilerin yetenekleri hakkinda kesin ve gercek bilgilere sahip olamayacaklarini 6ne
siirmektedir. Buna ek olarak, isin 6grenilmesi zaman alabileceginden, ise alimin bir
yatirim karari olarak degerlendirilmesi gerektigi ve bireylerin yeteneklerinin bilinmemesi
nedeniyle bu yatirim kararmin risk tagidigini belirtmektedir. Spence (1973) bu durumu
bir piyango oyununa benzeterek, ise alimlarda bireylerin sundugu bilgileri ikiye
ayrrmustir: Endeksler ve Sinyaller. Endeksler, ik, cinsiyet gibi gézlemlenebilir ve
degistirilemez bilgilerdir; sinyaller ise egitim, is deneyimi gibi degistirilebilecek
bilgilerdir. Bireyler, kaliteli sinyaller gonderebilmek i¢in egitim gibi bir maliyete
katlanirlar. Diisiik kaliteli adaylar egitim zorluklarina dayanamayacaklarindan, egitimin
gii¢lii bir sinyal oldugu sonucuna varilabilir. Isverenler, adaylarin sundugu sinyaller ve
endeksler dogrultusunda bir {icret belirlerler ve bu ticret en yiiksek kalitede adaylar icin
verilir. Isverenin onerdigi iicret teklifi adaym sundugu egitim sinyali ile orantil ise sorun
yaganmamaktadir. Bu durumda iicret-hizmet kalitesi dengesi saglanabilmektedir. Fakat
adaylarin sinyalleri degerlendirilmezse, igverenler adaylarin verimlilik ve {iiretkenlik
seviyesini belirleyemeyeceginden, diisiikk nitelikli adaylar isverenin sundugu iicret
teklifini kabul edecektir. Sonug olarak da emek piyasasi diisiik kaliteli ¢alisanlarin oldugu
bir piyasa olacaktir. Bu nedenle, Spence (1973) is piyasasindaki emek arz ve talep
dengesinin diizenlenmesi i¢in sinyal vermenin 6nemini vurgulamaktadir. Spence (1973)
bir bagvuru sahibinin sirket hakkindaki bilgisi ile isverenin bagvuru sahibinin bir is i¢in
gerekli gorevleri yerine getirme becerileri hakkindaki bilgisi arasindaki farklar1 asimetrik
bilgi olarak nitelendirmistir. Bu kuramin temel amaglarindan biri, bagvuru sahipleri ve
isverenler arasindaki asimetrik bilgiyi analiz etmek ve azaltmaktir. Bu kuram, sinirls bilgi
kosullar1 altinda se¢im stirecini agiklamaktadir (Connelly vd. 2011:40).

Ozetle, Spence (1973) isverenlerin adaylarm niteliklerini dogrudan dlgememesi
durumunda, ise alim siirecinde kullanilabilecek sinyallerin nasil yorumlanabilecegi
hakkinda bir teorik cerceve sunmus ve igverenlerin is adaylariin yeteneklerini
degerlendirmeleri i¢in bir yontem olarak sinyal vermenin avantaj ve dezavantajlarina

odaklanmustir.
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3.2. Sinyal Kuraminin Ogeleri

Sinyal kuramina gore sinyallerin bir zaman ¢izelgesi vardir. Bu ¢izelgede sinyal
veren gonderici, bir sinyal olarak kabul edilen bilgiyi iletip iletmeyecegini ve iletecekse
nasil iletecegini secer; alici ise bu sinyale nasil karsilik verilecegini secer (Akgilindiiz,
2020). Sinyal zaman ¢izelgesinde yer alan 6geler; sinyal veren (sinyali sunan, isaretci),
alici, sinyal, geribildirim ve sinyal c¢evresidir (Spence, 1973). Bu ogeler asagida
aciklanacaktir.

e Sinyal Gonderen (Sinyalci):

Sinyal kuramindaki ilk kavramdir. Sinyal gonderen veya ileten kisidir. Yonetim
literatiirti, sinyalcilerin kisileri, iirlinleri veya sirketleri temsil ettigi kavramina yer verir.
Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranis alanlarinda yapilan calismalar, isverenleri,
yOneticileri ve ¢aligsanlari sinyalci olarak tanimlar. Girisimcilik alanindaki ¢alismalar ise
genellikle sirket liderlerine odaklanir ve girisimcileri sinyalci olarak kabul eder (Connelly
vd., 2011). ise alim siirecinde ise kendi kisisel dzellikleri ve Karakterleri hakkinda, insan
kaynaklar1 uzmanlarinin bir pozisyona uygunluklart hakkindaki yargilarini
etkileyebilecek Ozel bilgilere sahip olduklar1 i¢in, is bagvurusunda bulunanlar sinyal
gonderen gorevi goriirler (Solomon, 2019: 14).

e Sinyal:

Sinyal kuraminin ikinci kavrami sinyaldir. Sinyaller, gondericilerin alicilara
iletmek istedigi gozlemlenemeyen bilgiler, olumlu veya olumsuz 6zelliklerdir. Sinyaller,
istenen sonuglari etkilemek icin bir taraftan digerine gonderilen bilgilendirici ipuglaridir
(Taj, 2016)."Sinyal" kelimesi, genel olarak bir mesaji veya bilgiyi iletmek i¢in kullanilan
bir sembol veya isaret anlamina gelir. ise alim agisindan ise, sinyaller, isverenlerin ve is
arayanlarin birbirlerine verdikleri mesajlar1 ifade eder.

Sinyaller, igverenlerin Ve is arayanlarin birbirlerini degerlendirdikleri ise alim
siirecinde &nemli bir rol oynar. Isverenler, adaylarm sunduklar: sinyalleri kullanarak,

adaylarin ise uygunlugunu ve sirket kiiltiirine uyum saglama potansiyellerini
degerlendirirler. Benzer sekilde, is arayanlar da isverenlerin sundugu sinyalleri
kullanarak, sirketin kiiltiirtine ve beklentilerine uygun olup olmadiklarin1 degerlendirirler.

Isverenler, is ilanlar1, web siteleri, sosyal medya hesaplar1, brosiirler, reklamlar ve
diger iletisim araglar araciligiyla ise alim siirecinde sinyaller gonderirler. Bu sinyaller,
sirketin kiiltiirii, degerleri, hedefleri, is yiikii, ¢alisma saatleri, avantajlar1 gibi faktorler

hakkinda bilgi verir. Aymi sekilde, is arayanlar da o6zge¢misleri, kapak yazilari,
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portfolyolari, referanslar1 ve diger iletisim araglar1 (sosyal medya araglari gibi)
araciligiyla ige alim siirecinde sinyaller gonderirler. Bu sinyaller, is arayanin nitelikleri,
becerileri, deneyimleri, egitimi ve kisisel 6zellikleri hakkinda bilgi verir.

[se alim siirecinde sinyaller, isverenlerin ve is arayanlarm birbirlerini
degerlendirmelerine yardimci olur. Isverenler, uygun adaylar1 segmek igin sinyalleri
kullanarak adaylar1 degerlendirirken, is arayanlar da sirketlerin kiiltiirii ve degerleri
hakkinda bilgi edinerek ise uygunlugunu degerlendirebilirler. Ancak, sinyaller her zaman
dogru veya objektif olmayabilir. Ornegin, bir adaym iiniversiteden mezun olmasi,
isverenler tarafindan yiiksek bir sinyal olarak kabul edilse de bu adayin gergekte is i¢in
gerekli olan beceri ve yeteneklere sahip olmadigi ortaya c¢ikabilir. Bu nedenle,
isverenlerin ise alim siirecinde sinyal olarak kullandiklar1 faktorleri dikkatli bir sekilde
se¢meleri ve degerlendirmeleri 6nemlidir. Ayn1 sekilde adaylarin da basvurduklar sirketi
degerlendirirken inceledikleri kriterler kimi zaman yaniltici olabilmektedir.

Is basvurusunda bulunanlarin kendilerini sunma bicimleri zaman zaman
potansiyel igverenlere yanlis izlenim verebilir (Lievens ve Slaughter, 2016). Bir¢ok
durumda, is bagvurusunda bulunanlar tarafindan génderilen olumsuz bilgiler kasitsizdir
ve bagvuru sahiplerinin eylem veya davranislariyla iligkilidir (Quek, 2016) ve bu bilgiler
ister kasith ister kasitsiz olsun, bagvuru sahipleri sosyal ag sitelerini kullandiklarinda,
aliciya iletilen sinyallerden bagvuru sahipleri sorumlu olarak goriilmektedir (Akt.
Solomon, 2019: 15).

e Sinyal Ahc:

Bu kurama gore sinyal alicilar orgiite iliskin sorularina cevap arayan ve Orgiit
hakkinda eksik bilgi sahibi olan kisilerdir. Sinyal alic1 ne aradigin1 veya ne istedigini tam
olarak bilmiyorsa, sinyallesme siireci dogru islemeyecektir. Arastirmacilar, sinyal
slirecinin etkinliginin kismen, alicinin dikkati gibi 6zelliklerine bagli oldugunu, alicilarin
gevreyi sinyaller i¢in ne dl¢iide taramalarina bagh oldugunu kesfetmislerdir (Connelly
vd., 2011). Ozet olarak, sinyal siirecinin sinyal alicis1 olmadan tamamlanmasi miimkiin
degildir.

Alicilar “s6z konusu isletme hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayan ama bu
bilgileri almak isteyen isletme disinda kalan yabancilar” olarak belirtilmistir.
Yatirnmeilar, girisimciler, hissedarlar, borglular isletmeler i¢in birer sinyal alic1 olarak
diisiiniilmektedir (Connelly vd., 2011: 45).

Genel olarak, Orgiitsel davranig veya insan kaynaklar1 ¢aligmalarinda sinyal
alicilar1 olarak insan kaynaklar1 uzmanlari, yoneticiler ve ¢alisanlar yer almaktadir (Taj,
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2016). Birini ise alma karart, alicilarin sinyal verme siirecini nasil baslattigina dair yaygin
bir ornektir (Hoenig ve Henkel, 2015). Bu siiregte alici, ise alim kararini verecek olan
kisidir. Bir alicinin ihtiyaglarini karsilamak i¢in, sinyal veren, bir sinyal olusturabilir.
Alici, yargilarint olusturulan bu sinyale dayandirarak fayda saglar (Connelly vd., 2011).
Ashuri ve Bar-Ilan'a (2001) gore, insan kaynaklari uzmanlari topladiklar1 bilgileri, bir
bagvuru sahibinin potansiyelini ve sirketin profiline ne kadar uygun oldugunu
degerlendirmek i¢in kullanirlar (Akt. Solomon, 2019: 16).

e Geribildirim:

Geribildirimler, gonderilen sinyalin etkinligini 6l¢gmek icin 6nemlidir. Alicilar,
isletmelerin sinyallesmeyi kolaylastirmast ic¢in geribildirimler gondererek isletmelere
yardimci olabilirler. Bu nedenle, bilgi asimetrisinin azaltilmasi ac¢isindan hem alicilar
hem de sinyal gonderenler i¢in faydalidir. Geribildirim, dongiileri igerir ve baglami
dikkate alir (Connelly vd., 2011).

Alict sinyali aldiktan sonra bu sinyale bagl olarak kararlar alir ve davranista
bulunur. Sinyal vericinin basarili hileleri sonucunda alict kendisinin aleyhine olacak
davraniglarda bulunabilir. Baz1 zamanlarda da sinyalin dogrulugunun alicida siiphe
uyandirmasi sonucunda, alicinin sinyali yanlis yorumlamasi s6z konusu olabilmektedir.
Sinyalin inandiriciligmin yiiksekligi alicinin geribildirimde bulunma ihtimalini arttirir.
Sinyal gonderenin gilivenilirligi, cinsiyeti, hangi konumda sinyal gonderdigi, sinyalin
icerigi, siklig1, miktari, alicimin algi diizeyi, deneyimleri, egitimi, konumu gibi farkh
unsurlar geribildirim {izerinde rol oynamaktadir (Akglindiiz, 2020).

Ise alim siirecinde ok dnemli olan iki yénlii sinyal mekanizmasi, kars1 sinyalleri
de igerir. Insan kaynaklar1 uzmanlari, aldiklarn sinyallere dayanarak is adaylariyla
etkilesime gegmek icin siklikla kars1 sinyalleri kullanir. Is arayanlar da insan kaynaklari
uzmanlarindan gelen bu karsi sinyalleri alarak sinyallerinin etkinligini ve hedeflerine
ulasip ulagsmadiklarini degerlendirebilirler (Solomon, 2019: 16).

e Sinyal cevresi:

Sinyalin bi¢gimlenmesinde ve alicinin geribildirimi tizerinde sinyalin gonderildigi
cevresel kosullar etkili olmaktadir. Ortamin, sinyallerin gdzlemlenebilirligini
etkileyebilecek bozulmalardan arindirilmis olmasi 6nemlidir (Connelly vd., 2011).

Sinyal kurami, iki tarafin dahil oldugu ancak aymi bilgiye sahip olmadiklari
durumlarda secim siirecinde genis bir sekilde uygulanabilir. Bu kuram, ekonominin yani

sira sosyoloji, biyoloji gibi bircok bilim dalinda uygulanmaktadir. Ozellikle finans,
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sermaye piyasasi, stratejik yonetim, girisimcilik, insan kaynaklar1 yonetimi, isgiicli
piyasasi gibi stratejik alanlar i¢in biiyiik dneme sahiptir (Connelly vd., 2011: 42).

Insanlar birbiriyle iletisime girdiklerinde -ister yiiz yiize ister elektronik iletisim-
kars1 taraf hakkinda bilgi edinmek ve o kisinin duygu durumunu, igsel 6zelliklerini ya da
ileride sergilemesi muhtemel davraniglari tahmin etmek isterler. Genelde bunlari
kendilerine bakarak ya da agikca sorarak edinmek olduk¢a zordur. Bunun yerine o
kisilerin gonderdikleri sinyaller anlasilmaya calisilir ve bu sinyaller dogrultusunda kisiler
hakkinda ¢ikarimlara ulasilir (Tosun, 2019: 76).

Bu kuramin Orgiitsel baglama uyarlamasinda ozellikle ise alim baglaminda
kullanilmasi s6z konusudur. Bir igveren, bir kisiyle ilgili ise alim kararin1 vermeden 6nce
onun iyi bir personelin 6zelliklerini tasiyip tasimadigini anlamaya g¢alisir ve bunun i¢in
de aday tarafindan sunulan sinyalleri anlamaya calisir. Ise basvuran aday ise iyi bir
personel olabileceginin isareti olarak hazirladigi 6zgegmis ve aldigr referans mektubunu
sunar. Fakat bu sunulan sinyallerin bazilar1 olduk¢a giivenilirken, digerleri daha az
giivenilirdir. Iyi bir 6zge¢mis bir kisinin bir is yerinde iyi bir personel olacagimin isareti
olmakla birlikte, her zaman giivenilir degildir. Cilinkii adaylar 6zge¢mislerine iyi bir
izlenim olusturmak amaciyla kendileri hakkinda dogru olmayan bilgileri de
yazabilmektedirler (Tosun, 2019:77).

Bu kuram elektronik iletisim baglaminda ilk kez Donath (1999) tarafindan ele
almmistir (Tosun, 2019: 76). Insanlarin elektronik iletisim sirasinda, birbirlerine yaniltici
bilgiler verme davramisini aciklama agisindan kullanilmaktadir. Elektronik iletisim
ortamlarinda, kisilerin hem kendileri hakkinda dogru olmayan bilgi sunma diirtiisii hem
de baskalarinin kendilerine verecegi bu dogru olmayan bilgileri tespit edebilme diirtiisii
yiiksektir (Tosun, 2019: 79). Bu baglamda ise alim kararin1 veren degerlendiricilerin de
adaylarin 6zge¢mislerine ilave olarak sosyal medya hesaplarini veya farkli sosyal medya

mecralarini adayla ilgili bilgi toplamak amaciyla kontrol etmeleri s6z konusudur.

3.3. ise Allm Baglaminda Sinyal Kuramimin Yeri ve Konuyla Ilgili Yapilan

Arastirmalar

Ise alim baglaminda bu kurami kullanan ¢alismalar genel olarak iki boyutta
toplanabilmektedir. Tlk boyuttaki arastirmalar ise basvuracak adaylarin érgiitlerin bilinen
ozelliklerden gézlemlenemeyen 6zelliklerini nasil ¢ikarsadiklarini incelemistir. Ornegin,
secim siirecinde karsilagilan ise alim gorevlilerinin 6zelliklerinden kurum hakkinda bilgi

cikarimini veya adaylarin orgiitlerin igveren markasina ve itibarina dair aldiklar: sinyalleri

53



ele almaktadir (Carpentier vd., 2019; Chapman vd., 2005; Ehrhart ve Ziegert, 2005;
Keppeler ve Papenful3, 2021; Ryan, vd., 2000; Rynes vd., 1991; Turban ve Cable, 2003;
Taj, 2016). Basvuru sahipleri, ise alim siirecinde ortaya ¢ikan bir¢ok faaliyet ve bilgiyi,
kurumun bilinmeyen 6zelliklerini (Collins ve Stevens, 2002; Turban ve Cable, 2003) ise
alimi1 yapan kisinin 6zellikleri ve davraniglarindan (Turban vd., 1998; Rynes vd., 1991)
gelen sinyallerden anlamaya caligirlar. Ayrica isletmeler sosyal ag sitelerindeki varliklari
ile, kendileri ile ilgili bilgi sahibi olmayan adaylara isveren markalari ile ilgili sinyaller
yollamaktadirlar. Literatiirdeki ¢alismalarin agirlikli olarak bu boyutta, yani adaylarin
isletmeden gelen sinyallere nasil tepki verdikleri konusunda yogunlastigi goriilmektedir.
Ikinci boyuttaki arastirmalar ise ise alim uzmanlarinin adaylarin gdzlemlenebilir
ozelliklerinden (Bangerter vd., 2012; Piopiunik vd., 2020; Oostrom vd., 2021) adaylar
hakkinda gozlemlenemeyen bilgileri (6rn. deger uyumu) nasil ¢ikardiklarini incelemistir.
Potansiyel adaylar isletmelere is igin uygun bir aday olabileceklerine ya da
olamayacaklarma dair sinyaller yollamaktadirlar. Ise alim uzmanlar1 da aldiklar1 bu
sinyalleri yorumlayarak hareket etmektedirler. Bu boyutta yapilan ¢aligmalarin sayisi
nispeten azdir. Dolayisiyla orgiit perspektifinden arastirmalara, yani “Grgiitler bagvuru
sahiplerinden gelen sinyalleri nasil okuyor?” sorusunun cevaplanmasia yonelik
caligmalar yapilmasina ihtiyag¢ vardir (Celani ve Singh, 2011).
IIk boyutta yani isverenlerce orgiitler hakkinda verilen sinyallerin adaylar
tarafindan nasil algilandigini inceleyen galismalardan bir kismina asagida yer verilmistir.
Suazo ve digerleri (2009) yaptiklari ¢alismada isletmelerin, insan kaynaklari
uygulamalar1 araciligiyla olusturmayi hedefledikleri psikolojik ve yasal s6zlesmeleri, bu
kuramsal perspektife gore incelemislerdir. Calismanin sonucunda ozellikle, ise alim,
egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme ve ¢alisan el kitaplar1 gibi insan
kaynaklari uygulamalariin psikolojik ve yasal sozlesmeler yaratabilecek sekilde
sinyaller gondermesi gerektigini belirtmislerdir.

Celani ve Singh (2011) orgiitlerin isgéren tedariki ve aday cekiciliklerini bu
kuramdan yararlanarak incelemislerdir. Bu arastirmada yazarlar bu kuramin daha iyi
anlagilmasinin, yoneticilerin ise alim faaliyetlerini ve siireclerini tasarlamalara ve
yonetmelerine olanak saglayacagini ve boylece ise alim yapan kuruluslara bagvurularin
cekilmesini artiracagini 6ne siirmiiglerdir.

Madan ve Madan'in (2019) yapmis olduklar1 ¢alismada Y kusagi yeteneklerini
kuruluglara ¢ekmenin zorlugunu tartigmakta ve bu sorunu ele almak i¢in konuya Sinyal
Kurami agisindan yaklagmaktadir. Yazarlar, Y kusaginin ig-yasam dengesi, sosyal
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sorumluluk ve anlamli is gibi is 6zelliklerine dncelik verdigini ve kuruluglarin Y kusagi
calisanlarint ¢ekmek ve elde tutmak icin bu degerlerle uyumlarina yonelik sinyal
vermeleri gerektigini one stirmektedir.

Folger ve digerleri (2022) yapmis olduklar1 bir calismada dijital se¢im
yontemlerinin adaylarin bir kurumun muhtemel bir igveren olarak c¢ekiciligine iliskin
algilar1 iizerindeki etkisini incelemislerdir. Caligsma, dijital se¢im yontemlerinin bagvuru
sahiplerinin algilar1 tizerindeki etkilerini acgikliga kavusturmak i¢in bu kuramdan
yararlanmaktadir. Bu c¢alismanin dijital se¢im yontemlerini kullanan kuruluslar igin
cikarimlari, potansiyel bagvuru sahiplerine gonderdikleri sinyallerin farkinda olmalar
gerektigidir. Calismanin sonuglarina gore dijital se¢im yontemlerinin kullanilmas,
basvuru sahiplerinin yenilik¢ilik algilarin1 olumlu yonde etkileyebilir ve bu da bir
kurulusun genel itibarin1 ve igveren imajini artirabilir. Ancak kuruluslar, dijital se¢im
yontemlerinin  kullaniminin, 6zellikle miilakat asamasinda, basvuru sahiplerinin
prosediirel adalet algilarini olumsuz etkileyebileceginin de farkinda olmalidir.

Ikinci boyutta yani adaylarin kendileri hakkinda sunduklari bilgilerin 6zgecmis,
sosyal medya hesaplar1 ve miilakat siireclerindeki goriismeler gibi isverenlerce nasil
algilandigini inceleyen literatiirdeki arastirmalardan bir kismina asagida yer verilmistir.

Piopiunik ve digerleri (2020) isverenler tarafindan ise basvuran adaylara iliskin
hangi sinyallere deger verildigini incelemek amaciyla bir calisma gerceklestirmislerdir.
Deneysel olarak gerceklestirilen bu calismada kurgusal olarak gelistirilen adaylarin
o0zgecmislerine cesitli beceri sinyalleri ekleyip insan kaynaklar1 yoneticilerinden bu
adaylarin 6zge¢mislerini incelemeleri istenmistir. Calismanin sonucunda bilissel ve
sosyal becerilerin i goriigmesine davet edilme lizerinde onemli etkileri oldugu tespit
edilmistir. Fakat sonuglara gore lise mezunlar ve tiniversite mezunlari igin farkli sinyaller
etkilidir. Not ortalamalar1 ve sosyal beceriler her iki cinsiyet i¢in de onemli olmakla
birlikte, kadinlarin 6zellikle bilgi teknolojileri ve dil becerilerine sahip olmasi tercih
sebebi olarak goriilmektedir. Yas¢a daha biiylik insan kaynaklar1 yoneticileri okul
notlarina daha az; bilgi teknolojileri becerileri, sosyal goniilliiliik ve staj siiresine daha
fazla agirlik vermektedir. Daha biiyilik firmalardaki insan kaynaklari yoneticilerinin ise
liniversite notlarina daha fazla deger verdikleri sonucuna ulasilmistir.

Ostrom ve digerleri (2021) personel se¢imi baglaminda uygun olmayan giyim
tarzlarinin sinyal etkilerini ve basvuru sahiplerinin niteliklerinin herhangi bir olumsuz
etkiyi hafifletip hafifletemeyecegini aragtirmak icin deneysel bir ¢alisma ylriitmiistiir.
Arastirmacilar, uygun olmayan kiyafetler giymenin diisiik statiiye isaret edecegini Ve ise
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alinma olasiligin1 azaltacagini, ancak basvuru sahiplerinin niteliklerinin bu etkiyi telafi
edebilecegini 6ne siirmiislerdir.

Roulin ve Bangerter (2013) tarafindan yapilan c¢aligma ise alim uzmanlarinin
adaylarin sosyal medya sitelerini kullanimina iligkin algilarini incelemistir. Calismanin
bulgulart bu sitelerin personel se¢iminde yeni bir sinyal kaynagi olarak
degerlendirilebilecegini vurgulamaktadir.

Baert ve digerleri (2015) tarafindan 6grencilerin ¢alisma deneyiminin ise alim
olasiliklari iizerinde etkisini incelemek iizere bir calisma gergeklestirilmistir. Calismada,
Belgika’da gergek is ilanlarina erkek mezunlarin hayali is bagvurularindan olusan dortli
gruplarin gonderildigi rastgele bir saha deneyi yapilmistir. Ogrencilerin g¢aligma
deneyiminin Sinyal Kurami ¢ercevesinde igverenler agisindan bir sinyal olarak algilanip
algilanmadig1 incelenmistir. Arastirmanin sonucunda 6grencilerin ¢alisma deneyiminin
igverenlerin ige alim kararlari tizerinde bir etkisi olmadig tespit edilmistir.

Literatiirdeki bu ¢alismalardan da goriildiigii tizere isverenler, bir 6rgiitte bir aday1
ise alip almayacagia karar vermek i¢in aday hakkinda bilgi edinmek isterler ancak
genellikle eksik bilgiye sahiptirler. Bu nedenle, bir adayla ilgili okuduklari, duyduklar
veya gordiikleri bilgiler, adayimn 6zellikleri hakkinda sinyaller olarak yorumlanir. Sinyal
Kurami, insan kaynaklari uzmanlarinin ve yoneticilerin yani degerlendiricilerin bir
bagvuru sahibinin bir pozisyona uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla sosyal
medyada bulunan bilgileri nasil kullandiklarini agiklama baglaminda 6nemli bir alt yap1
olusturdugu i¢in bu ¢aligmanin kuramsal ¢ercevesi olarak degerlendirilmistir. Yukaridaki

aciklamalara gore tasarlanan Sekil 3.1 asagida gosterilmektedir.
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Sekil 3.1. Sinyal verme cercevesinde adaylarin verdikleri sinyallerin degerlendiricilerin kararlarina etkisi




DORDUNCU BOLUM

4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Sorunsah

Bireylerin kisisel zamanlarinin biiyiik bir kismini alan sosyal medya hayatimiza
kisa siire once girmistir ve tim iletisim seklimizi degistirmistir. Tiim diinyanin dijital
verilerini igeren, WeAreSocial ve Meltwater tarafindan hazirlanan Ocak 2023 raporuna
gore diinyada sosyal medya kullanici sayisi 4,76 milyar kisiye ulasmistir. Giinde ortalama
2 saat 31 dakikanin ayrildig1 sosyal medya, her alanda oldugu gibi 6rgiitler agisindan da
oldukca dnemli platformlardir. Onceleri orgiitlerin satis pazarlama ve halkla iliskiler
stratejilerinde kullanilan sosyal medya, artik insan kaynaklari yonetimi stratejilerinde
onemli bir yer kaplar olmustur (Vardarlier, 2014). Isletmelerin en 6nemli kaynagini
yoneten insan kaynaklar1 departmanlari sosyal medyay1 6zellikle ise alim siireclerinde
artik daha fazla kullanmaya baslamistir (Hoek vd., 2016; Hosain & Liu, 2019; Koch vd.,
2018; Nikolaou, 2014; Ollington vd., 2013; Williams ve Almand, 2014).

Sosyal medyayla birlikte adaylarin profillerindeki bilgiler ve adaylar hakkinda
diger kisiler tarafindan yapilan yorumlar ise alim kararinda etkili olmaya baslamistir
(Alarcon vd., 2019; Demir ve Giinaydm, 2023; Wade, 2015). ise alim yazilimi iireten
Jobvite (2014) tarafindan farkli sektorlerin insan kaynaklari uzmanlartyla yapilan Sosyal
Ise Alim Anketi Sonuclari'na gore, isverenlerin %73’{i ise alimi sosyal medya ile
gergeklestirdigini ve %93°1 de ise alim kararimi vermeden Once adayin sosyal medya
profilini kontrol ettiklerini belirtmislerdir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Toplulugu’nun
(SHRM) 2015°te yaptig1 arastirmaya gore ise alim siirecinde adaylarin iigte birinden
fazlasinin sosyal medya hesaplar1 nedeniyle elendikleri ortaya ¢ikmistir. Kariyer firmasi
olan CareerBuilder’in (2017) Sosyal Medyada Ise Alim Raporu’na gore, isverenlerin %
70’1 ise alim kararmi vermeden Once adaylarin sosyal medya hesaplarini gozden
gecirmektedir. Rapora gore igverenlerin % 54’1 adayin sosyal medya paylasimlarindan
dolay1 negatif ige alim karar1 vermistir. Sonu¢ olarak sosyal medyanin ise alim
siireclerinde kullanimi ile is ilan1 verme, 6zge¢mis inceleme, referans arastirmasi,
miilakat yapma, is teklifi sunma gibi adimlar1 iceren ise alim siirecinin hiz1 ve etkinligi
artmis, adaylar hakkinda daha detayl bilgilere ulagsma imkan1 olusmustur.

Literatiirde yapilan caligmalar ise alim siirecinde isverenlerin Facebook,
LinkedIn, Twitter gibi sosyal ag sitelerini adaylar hakkinda bilgi edinmek, 6zge¢miste
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yer alan bilgileri kontrol etmek, terfi ve ise alim gibi kararlar1 vermekte kullandigini
gostermektedir (Brown ve Vaughn, 2011; Caers ve Castelyns, 2011; Clark ve Roberts,
2010; Kluemper ve Rosen, 2009; Koch vd., 2018; Rosen vd., 2018). Facebook profilinde
bir kisinin tiye oldugu gruplar, arkadas ¢evresi, begendigi sayfalar, bir kisinin ilgi alanlari,
politik goriisii ve yasam stili hakkinda ¢ok sayida bilgi bulunmaktadir (Chang ve Madera,
2012; Madera, 2012). Bu bilgilerle kisilerin karakteri hakkinda 6nemli ipuclarinin elde
edilmesi s6z konusudur. Bu bilgiler kisilerin ise alim kararlarinda olumlu ya da olumsuz
etki edebilmektedir.

Sosyal medyanin ise alim siirecindeki etkileri ile ilgili ¢aligmalar literatiirde yer
almakla birlikte, konunun yeni olmasi sebebiyle kapsamli arastirmalara ihtiya¢ oldugu
goriilmektedir. Yapilan ¢aligmalarin agirlikli olarak isverenler ve adaylara uygulanan
anketler yoluyla ya da goriismeler yoluyla gergeklestirildigi goriilmektedir. Bu
caligmalarda genellikle isletmelerde sosyal medya araciligiyla ise alimlarin yapilip
yapilmadigi, hangi sosyal medya sitesinin daha cok kullanildigi; adaylarin ise is
basvurusunda sosyal medyay1 kullanip kullanmadigina iliskin sorular arastirilmis ve
genel sonuglara ulasilmistir. Sosyal medyanin ise alim siirecinde nasil kullanildigina
iligkin calismalarla ilgili literatiirde bosluk oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismada ilk olarak
“adaylarin sosyal medya icerikleri degerlendiricilerin ise alim kararlarini nasil etkiler?”
sorusu cevaplanmaya calisilmistir. Degerlendiricilerin adaylarin 6zge¢mislerine ragmen
onlarin sosyal medyadaki kisisel bilgileri ve paylagimlari dogrultusunda karar verip
vermedikleri; sosyal medya igeriklerinin ise alim gibi bireylerin hayatini ve isletmelerin
gelecegini etkileyen bir konuda etkisi olup olmadig: test edilmistir. Insanlar sosyal medya
var olmadan Once giydikleri kiyafetle ve ilk gorismede biraktigi izlenimle
degerlendirilmekteydi. Sosyal medyanin ortaya ¢ikmasi ve hayatin her alanina niifuz
etmesiyle “bu ilk izlenimin yerini sosyal medya profili mi almaktadir?” sorusu
cevaplanmasi gereken bir soru olarak degerlendirilmektedir.

Insan beyninin hizli karar almaya doniik yapisi yargilamaya iliskin kisayollar:
kullanarak sonuca ulagsmaktadir. Genellikle bir kisiyi veya bir iirlinii degerlendirirken
onun tek bir olumlu ya da olumsuz 6zelligine dikkat edip, bu 6zelligi bir sinyal olarak
algilayip, biitiinsel degerlendirmeyi buna gére yapma egilimindedir. Bu egilimin de yanlis
kararlara yol agmasi kaginilmazdir. isverenler adaylarin 6zgegmislerine ve referanslarina
bakarak onun iyi bir calisan olup olmayacagmin sinyalini ararlar. Sosyal medyanin
yaygimligini arttirmasiyla sosyal medyada adaylar hakkindaki bilgiler de igverenler i¢in
bir sinyal kaynagina doniismiistiir. Bu bilgilerin is hayatinda profesyonel bir kisiligin
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yansimasl m1 yoksa profesyonel olmayan bir kisiligin yansimas: mi1 olarak algilandigi
sorusu ise alim karar1 noktasinda oldukga énemlidir.

Ise alim yapilacak pozisyonun gerekliliklerinin dogru analiz edilerek, dogru ise
dogru kisiyi segme siireci olarak tanimlanan personel se¢imi belli kriterler dogrultusunda
gerceklestirilmektedir. Bu ¢alismada dogru ise dogru kisinin belirlenmesi iki temel kritere
gore degerlendirilmistir. Birinci temel kriter adayin pozisyonunun gerekliliklerini (bilgi,
beceri, tecriibe vb.) ne dlglide karsiladigs; ikinci temel kriter ise adayin 6rgiite uyumudur.
Bu baglamda mesleki yeterlilik ve kisi-orgiit uyumunu degerlendirmenin personel
secimindeki dnemine ¢aligma kapsaminda yer verilmistir.

Ise alim siireglerinde adaylarm yanisira degerlendiricinin 6zelliklerinden
kaynaklanan faktorlerin de ise alim kararlarini etkiledigi literatiirde yapilan ¢alismalarda
goriilmiistiir (Atak ve Ceylan, 2015; Demir, 2010; Unsal ve Caliskur, 2004; Yun vd.,
2005; Watkin, 2000). Arastirmada ikinci olarak ise “degerlendiricilerin 6zelliklerinin ige
alim kararlarinda etkisinin olup olmadig1?” sorusuna cevap aranmistir. Bu iki soruya

deneysel arastirma tasarimiyla cevap bulunmaya calisilmistir.
4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinlimiizde hayatin her alaninda oldugu gibi ise alim siireglerinde de sosyal
medya kullanilmas1 kacinilmaz hale gelmistir. Isverenler adayin 6zge¢misindeki bilgileri
kontrol etmek, aday ile ilgili genel bir kaniya varmak, kisinin paylasimlarindan yola
cikarak kisiligi hakkinda bilgi edinmeye c¢alismak, isletme tarafindan beklenen
performans1 gosterip gostermeyecegine dair ipucglar1 yakalamak gibi pek ¢ok nedenle
sosyal medyadan yararlanmaktadirlar. Konuyla ilgili yabanci literatiirde nispeten az
sayida (Becton vd. 2019; Hartwell, 2015; Kluemper & Rosen, 2009; Rauch, 2018; Wade,
2015) deneysel calisma oldugu goriilmiistiir. Tirkiye’de sosyal medya bilgilerinin ise
alimlar iizerindeki etkisine iligkin yapilan ¢aligsmalar cogunlukla nitel yontem kullanilarak
gerceklestirilmistir. Nicel yontem kullanilarak yapilan ¢alismalarda da genellikle anketler
aracilifiyla igveren ve adaylarin ise alimda sosyal medya kullanimina iligkin goriisleri
sorularak gergeklestirilmistir. Bu ¢alismada ise adaylarin sosyal medyadaki varliklarinin
ve sunduklarinin, ise uygun aday olma anlaminda verdikleri sinyaller seklinde ele alinip
alinmayacag ve dijital ayak izlerinin calisma hayatindaki yeri, gercek deneysel arastirma
tasarimi ile incelenmistir. Ayrica degerlendiricilerin ise alimda sosyal medya bilgilerini
nasil degerlendirdiklerine iliskin literatiirde bir boslugun oldugu gériilmiistiir. Bu nedenle

degerlendirici 6zelliklerinden kisiligin ise alim kararlar1 tizerindeki etkisi ele alinmustir.
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Bu ¢alismanin temel amaci adayin sosyal medyadaki bilgilerinin degerlendiricilerin ise
alim kararlarin1 nasil etkiledigini ve degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin bu
kararlardaki etkisini deneysel yontemle incelemektir.

Kiran (2021) tarafindan “Tiirkiye’de Sosyal Medya Konulu Tezlerin Incelenmesi”
isimli ¢alismada doktora tezlerinde kullanilan arastirma yontemleri incelendiginde;
%50.4’tinde nicel arastirma yontemlerinin kullanildigi, %33.3’linde nitel yontemlerin,
%16.3’iinde ise karma (hem nicel hem nitel) yontemlerin kullanildig1 tespit edilmistir.
Kullanilan arastirma teknikleri incelendiginde ise ilk sirada anket ve lgeklerin bir arada
kullanildig1 ¢alismalarin, ikinci sirada igerik analizi teknigi ve ligiincii sirada goriisme
tekniginin geldigi tespit edilmistir. Bu calismada ise nicel arastirma yontemlerinden
gercek deneysel yontem kullanilmistir. Neden-sonug iliskisinin en iyi Olgiilebildigi
yontem olan deneysel yontemin bu konunun anlagilmasina katkida bulunacagi
beklenmektedir. Bu ¢alismada sosyal medya igeriginin ise alim kararini nasil etkiledigi
sorusuna cevap bulunmasi hedeflenmistir. Calismanin kuramsal alt yapisini ise Sinyal
Kurami olusturmustur. Bu kuramin ise alim stirecinde sosyal medyada yer alan igerikleri
degerlendirme noktasinda 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Calismada elde edilecek
sonuglarin bu kurama katki sunmasi beklenmektedir. Ayrica bu ¢alismada degerlendirici
ozelliklerinin de ise alim kararlarinda bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Bu
calismada elde edilecek sonuglarin, hem isletmelere ise alimlarda dogru adaylari
secmelerinde katkida bulunacagi varsayilmakta, hem de adaylarin sosyal medyada
kendilerini ifade etmeleri konusunda 6nemli katkilar sunacagi diistiniilmektedir. Dogru
yetenekteki calisanlarin isletmeye kazandirilmasi rekabet avantaji agisindan ¢ok 6nemli
bir kazanim saglamaktadir. Ciinkii giiniimiizde isletmeler ig¢in farki yaratan en temel

faktor blinyesinde ¢alisan insan kaynagidir.
4.3. Arastirmanin Varsayim ve Sinirhliklar

Bu arastirmada hazirlanan anket formunun katilimcilar tarafindan dogru ve
samimiyetle yanitlandig1 varsayilmistir. Alan arastirmasinda ¢evrimici anket yonteminde
katilimcilara yoneltilen sorularin kolaylikla anlasildig1 varsayilmistir. Gergek deneysel
aragtirma tasarimi ile gerceklestirildigi i¢in degiskenler arasindaki neden-sonug
iligkilerini agiklamasi bakimindan gii¢lii oldugu varsayilmistir. Ayrica kontrol ve deney
gruplar rastgele olusturulmasina ragmen gruplar 6zellikleri agisindan homojen dagilim

gosterdigi i¢in sonuclarin gegerliliginin yliksek oldugu disiintilmektedir. Arastirma
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gercek anlamda ise alim yapan kisilerle gerceklestirildigi i¢in verilen cevaplarin daha
gercekei oldugu varsayilmistir.

Bu arastirmanin bazi siirliliklart bulunmaktadir. Bunlardan birincisi arastirma;
problemi, amac1 ve hipotezleri kapsaminda degerlendiricilerin ise alma niyetini etkileyen
adaylarin ozellikleri bakimindan mesleki yeterlilik ve kisi-orgilit uyumu; degerlendirici
Ozellikleri bakimindan ise kisilik 6zellikleri ile smirlandirilmistir. Hem aday hem de
degerlendirici 6zellikleri agisindan sonraki yapilacak arastirmalarda farkli 6zelliklerin de
dahil edilmesi Onerilmektedir. Bir diger sinirlilik ise, arastirmanin kesitsel arastirma
seklinde gergeklestirilmis olmasidir. Sonraki arastirmalarda boylamsal arastirmalarin
tercih edilmesi Onerilmektedir. Arastirmanin deneysel tasariminda manipiilasyon
degiskeni olarak sadece tek bir sosyal medya platformu ele almmistir. Ilerleyen
arastirmalarda farkli sosyal medya platformlarindan elde edilecek bilgiler
degerlendirilebilir. Ayrica arastirma, turizm sektoriinde ise alim gerceklestiren
uzmanlarin goriisleri ile sinirlidir. Sonraki ¢calismalarin farkli sektorlerde ise alim yapan

kisilerle arastirilmasi 6nerilmektedir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Calismanin amaci geregi deneysel yontem kullanilmistir. Cogunlukla doga ve fen
bilimlerinde (fizik, tip, kimya vb.) kullanilan deneysel yontem, basta psikoloji olmak
lizere egitim, isletme, sosyoloji, siyaset bilimi gibi sosyal bilim alanlarinda da
kullanilabilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2018: 375). Deneysel yontemler, degiskenler
arasindaki neden-sonug iligkilerini belirlemede en etkili yontemler olarak kabul edilir
(Fraenkel, Wallen & Hyun, 2012). Deneyler, nedenselligi gostermenin en etkili
yollarindan biri oldugu i¢in bilimsel arastirmalarda son derece dnemlidir.

Deneysel yontemde, bagimli degisken (sonug veya problem), bagimsiz degisken
(smanan olas1 neden veya sebep) ve kontrol degiskenleri {izerinde ¢alisilan bir ortam
diizenlenir. Veriler arastirmaci tarafindan yeniden iiretilir; 6nceden baska bir nedenle
tiretilmis verilerin kullanilmas1 s6z konusu degildir (Simon, 1969’den Akt. Karasar,
2017: 120).

Bagimlhi degisken, neden-sonug iligkisinde “sonu¢” anlamina gelir. Bagimh
degisken seciminde dikkat edilmesi gereken ilk konu 6l¢iilebilirliktir. Degiskenin bagimli
degisken tizerindeki etkisine, aragtirmaci tarafindan degistirilebilen veya manipiile
edilebilen bagimsiz degisken denir. Uyaric1 degisken olarak bagimsiz degisken, neden-

sonug iligkisinde bir “neden”dir (Karasar, 2017). Deneysel arastirmalarda bagimsiz
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degisken, cogunlukla deneysel veya miidahale (treatment) degiskeni olarak da adlandirilir
(Fraenkel vd., 2012). Deney sirasinda arastirmaci, bagimsiz degiskeni bagimli
degiskenler iizerindeki etkisini 6lgmek icin manipiile eder (Biyiikoztirk vd., 2017).
Literatiirde ve uygulamada en ¢ok kabul goren siniflandirma, deneye katilan grup sayisi
ve kontrol olgiileri ile siireyi dikkate alan Campell ve Stanley (1963) tarafindan
gelistirilen smiflandirmalardir. Buna gore deneysel modeller {i¢ ana grupta ele
alinmaktadir (Fraenkel vd., 2012; Biiyiikoztiirk vd., 2017): Deney 6ncesi tasarimlar (pre-
experimental designs), yari deney tasarimlar (quasi-experimental desings) ve gercek
deney tasarimlari (true experimental desings) olarak siralanmaktadir. Bu tasarimlardan
gercek deney tasarimlari bilimsel degeri en yiiksek olarak degerlendirilmektedir. Gergek
deneme modellerinin 6zellikleri ise birden ¢ok grup kullanilmasi ve gruplarin yansiz
atama ile olusturulmasidir (Karasar, 2017: 131). Yani her denegin herhangi bir grupta yer
alma sansi esittir. Bu ¢caligmada gergek deneysel tasarim kullanilmistir. Deney ve kontrol
gruplari rastgele olusturulmustur. Rastgele atama “her denegin esit se¢ilme sansi olmas1”
demektir. Gergek deneysel desenler, arastirmacilara maksimum kontrol olanag:
saglamalar1 nedeniyle hem i¢ gecerliligi yiiksek olan hem de nedensellik ¢ikarimlarinin
oldukga giivenilir yapilabildigi desenlerdir (Rubin ve Babbie, 2007: 253°ten Akt. Giirbiiz
ve Sahin, 2018: 379).

Degiskenler, deneyleri gotiiren disli carklar gibidir. Degiskenlerin etkili bir
bicimde se¢ilmesi ve degisimlenmesi, 1yl bir deney ile kotii olan arasindaki farki
olusturmaktadir (Kantowitz vd., 2019: 54). Bu c¢alismada dogru ise dogru kisinin
belirlenmesi katilimcilar tarafindan iic bagimsiz degiskene gore degerlendirilmistir.
Birinci bagimsiz degisken adayin pozisyonun gerektirdiklerini (bilgi, beceri, tecriibe vb.)
ne Ol¢lide karsiladigi yani mesleki yeterliliktir. Katilimcilar adayin mesleki yeterlilik
diizeyini nasil algiladiklarma iliskin hazirlanmis sorulara cevap vermislerdir. Ikinci
bagimsiz degisken degerlendiricilerin adaya iliskin kisi-orgiit uyumu algilaridir. Bu
degiskenle adayin diger calisanlar ve yoneticilerle ne Olglide is birligi icinde
caligsabilecegine iliskin sorular cevaplandirilmistir.

Arastirmanin bir diger degiskeni ise degerlendiricilerin kisilik o6zellikleridir.
Degerlendiricilerin 6zelliklerinin ise alim kararlarina etkisini incelemek amaciyla
degerlendiricilerin demografik bilgilerinin yanisira kisilik tiplerini belirlemek amaciyla
Hizli Biiyiik Bes Faktor Kisilik Testi uygulanmistir. Bu degiskenin se¢ilmesinin nedeni
literatiirde degerlendiricilerin kisiliklerinin ise alim kararlar1 tizerinde etkisi olduguna
dair sonuglarin olmasidir (Nye vd., 2020; Unsal ve Caliskur, 2004; Unsal ve Tiiretgen,
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2015; Yun vd. 2005). Arastirmanin manipiilasyon degiskeni ise adaylarin sosyal medya
icerikleridir. Arastirmada kullanilan tiim 6lgeklere iligkin izinler alinmistir (EK -1).
Arastirma ger¢ek deneysel yontemlerden (true experimental design) Sadece Son
Test Kontrol Grubu Tasarimi (Post-Test Only Control Group Design -PTOCGD)
kullanilarak gergeklestirilecektir. Bu tasarimin 6zelligi deney ve kontrol gruplarina
secilecek deneklerin rastlantisal olarak atanmalar1 ve deney grubundaki deneklere
miidahale edilerek bagimli degiskende meydana gelecek degisimlerin deney ve kontrol
gruplart agisindan karsilastirllmasina imkan vermesidir. Bu tasarimda uygulama
oncesinde bagimli degiskene ait 6lgtimler elde etmek i¢in 6n test uygulanmaz. Yeterince
biliylik gruplarla yapilan arastirmalarda, bu tasarim, i¢ ve dis gegerlilige yonelik
tehditlerin ¢ogunu kontrol edebilir. Arastirma Kontrol, Deney 1 ve Deney 2 olmak {izere

lic gruptan olugmaktadir.
4.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Sosyal medyanin ise alim siirecindeki rolii ve insan kaynaklar1 uzmanlarinin
adaylarin sosyal medya profillerindeki bilgileri nasil degerlendirdigi konusunda
literatiirde ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu calismalarda sosyal medyanin ise alim
stireclerine olan etkisine dair 6nemli sonuglara ulasilmistir. Alarcon ve digerleri (2019)
tarafindan bir adayin sosyal medya igeriklerinin, ise alim gorevlisinin aday hakkindaki
algis1 lizerindeki etkilerini ve aday se¢imi lizerindeki genel etkisini arastirmak amaciyla
deneysel bir calisma gergeklestirilmistir. Katilimcilardan adaylarin nitelikleri ve
adaylarin sosyal medya kullanimina iligskin algilar1 hakkinda bir karar vermelerinin
istendigi deneysel calismada aday hakkinda sosyal medyada yer alan olumlu bilgilerin;
uyum, algilanan kisilerarast beceriler ve ise alma tavsiyesi gibi ise alim sonuglariyla
iliskili oldugunu ortaya koymustur. Kluemper ve Rosen (2009) tarafindan yiiriitiilen bir
arastirmada, ise alim siirecinde adaylarin Facebook’ta yer alan kisisel bilgilerinin ise alim
kararlarimin gelistirilmesinde kullanilabilirligi incelenmistir. Arastirmanin sonucunda
adaylarin bes faktor kisilik 6zellikleri, zekd ve performanslarinin degerlendirilmesinde
sosyal ag siteleri profillerinde yer alan bilgilere gore ¢ikarimlar yapildig: tespit edilmistir.
Bohnert ve Ross (2010) tarafindan yapilan bir c¢aligmada sosyal ag sitelerindeki
sayfalarinin igeriginin degerlendiricilerin adaylar1 degerlendirmesini nasil etkiledigi
incelenmistir. Deneysel tasarlanan bu ¢alismanin sonucunda aile odakli veya profesyonel
odakl1 bir sosyal medya icerigine sahip bagvuru sahipleri, alkol odakli sosyal medya

igerigine sahip basvuru sahiplerine gore is i¢in daha uygun goriilmistiir. Literatiirde yer
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alan bu sonuglar 15181inda arastirmanin adayin degerlendirilmesiyle ilgili hipotezleri
asagidaki sekilde olusturulmustur:

H1: Degerlendiricilerin adaylar hakkinda yaptiklar: degerlendirmeler, adaylarin sosyal
medya i¢eriklerine bagl olarak farklilik gostermektedir.

H1la: Degerlendiricilerin adaylarin mesleki yeterliliklerini degerlendirmeleri, adaylarin
sosyal medya igeriklerine bagl olarak farklilik gostermektedir.

H1b: Degerlendiricilerin adaylarin kisi-orgiit uyumunu degerlendirmeleri, adaylarin
sosyal medya iceriklerine bagl olarak farklilik gostermektedir.

H1c: Degerlendiricilerin adaylar: ise alma niyetleri, adaylarin sosyal medya iceriklerine
gore farklilik gostermektedir.

H2: Adaylarin sosyal medya iceriklerine bagh olarak, ise alim siirecinde tercih
edilebilirligi etkileyen nitelikler farklilik gostermektedir.

H2a: Adaylarin mesleki yeterliliklerinin, ise alum siirecinde tercih edilebilirligi
tizerindeki etkisi, adaylarin sosyal medya iceriklerine gére farklilik géstermektedir.
H2b: Adaylarin kisi-orgiit uyumunun ise alim siirecinde tercih edilebilirligi tizerindeki
etkisi, adaylarin sosyal medya iceriklerine gore farklilik gostermektedir.

Ise alim siirecinde gorev alan bir degerlendirici, adaylarin degerlendirilmesi ve
secim siirecine katkida bulunma sorumluluguna sahiptir. Degerlendiriciyle ilgili
ozellikler, ise alim siirecinin dogru ve tarafsiz bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in kritik
Oonem tasimaktadir. Basarili bir degerlendirici, dogru adaylarin secilmesini saglamakla
birlikte adayin isletmeye karsi tutumunu da olumlu bir sekilde etkilemektedir. Diger tiim
kararlarda oldugu gibi, kisilik ise alim siirecinde son derece 6nemlidir. Ise alim siirecinin
basarisi degerlendiricinin bu siireci nasil yirittigiiyle ilgilidir. Bu nedenle bu ¢alismada
degerlendiricinin kisilik 6zelliklerine yer verilmistir.

Literatiirde kisilik 6zelliklerinin ¢ok sayida isyeri tutumu ve davranigini gecerli
bir sekilde 6ngérdiigiinti gosteren (Barrick ve Mount, 1991; Bernerth vd., 2007; Fang vd.,
2015; Guthrie vd., 1998; Hogan ve Holland, 2003; Judge ve Zapata, 2015; Kalshoven vd.,
2011; Lim vd., 2004; Oh ve Berry, 2009; Shahzad vd., 2020; Vakola vd., 2004) ¢alismalar
olmakla birlikte, yoneticilerin ve degerlendiricilerin kisiliginin ise alim karari stirecindeki
etkisine yonelik nispeten az sayida ¢alisma yapilmuistir. Unsal ve Caliskur (2004)
tarafindan gergeklestirilen bir c¢alismada, bir kisilik 06zelligi olarak nevrotikligin
insanlarin degerlendirilme bi¢imini etkileyebilecegi sonucuna ulagilmistir. Yun ve
digerleri (2005) tarafindan yapilan bir calismada degerlendirici kisiliginin (sorumluluk ve
uyumluluk) farkli degerlendirme formatlarina, degerlendirme siirecinin sosyal sartlarina
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ve performans degerlendirme sonuglarina etkileri incelenmistir. Bulgular, yiiksek uyum
puanina sahip degerlendiricilerin, adaylara yiiz yiize geri bildirim toplantilarinda daha
yiiksek puanlar verdigini ve davranis kontrol listesinde daha diisiik puanlar verdigini
gostermektedir. Hillard ve Macan (2009) degerlendirici kisiliginin aday kisiligini
degerlendirmedeki etkisini inceleyen bir aragtirma yapmiglardir. Arastirmanin sonucunda
degerlendirici kisiligi agisindan daha uyumlu olduklarini belirtenlerin, daha az uyumlu
olanlara kiyasla adaylara daha yiiksek yardimseverlik ve itaat puani verdikleri
belirtilmistir. Literatiirde yer alan bu sonuglar 1s1ginda arastirmanin degerlendirici
ozellikleriyle ilgili hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.
H3: Degerlendiricilerin kisilik ozellikleri adaylari ise alma niyeti iizerinde etkilidir.

H: ve alt hipotezleri arastirmanin deneysel tasarimi, Tablo 4.1.’de
gosterilmektedir. H> ve Hsz hipotezleri ise arastirmanin modeli, Sekil 4.1.°de
gosterilmistir.

Tablo 4.1. Aragtirmanin Deneysel Tasarimi

Gruplar Islem Degiskenler Sontest Hipotez
R-K Xa +Xp Y1, Y2, Y3 01

R-D1 Xa +Xp+Xar+Xo1 Y, Y2, Y3 0O, H1(H1a,
R-D2 Xa +Xp+Xa2+Xp2 Y1, Y2, Y3 Os H1b, Hlc)

R-K= Rastlantisal Kontrol Grubu, R-D,= Rastlantisal Deney Grubu 1, R-D,= Rastlantisal Deney Grubu 2,
Xa =Aday A Ozge¢mis, Xpy=Aday B Ozgecmis, Xa= Profesyonel Olmayan Sosyal Medya igerigi,
Xp1=Profesyonel Sosyal Medya Icerigi; X.,= Profesyonel Sosyal Medya icerigi, Xy2= Profesyonel Olmayan
Sosyal Medya Icerigi, Yi= Mesleki Yeterlilik, Y,= Kisi-Orgiit Uyumu, Ys= Ise Alma Niyeti, O:=
Rastlantisal Kontrol Grubu Son Test, O,= Rastlantisal Deney Grubu 1 Son Test, Os= Rastlantisal Deney
Grubu 2 Son Test.
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Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli
4.6. Arastirmanin Calisma Grubu Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini Tiirkiye’de turizm sektoriinde ise alim gercgeklestiren
tiim isletme sahipleri, yoneticiler ve calisanlar olusturmaktadir. Orneklemini ise basta
Akdeniz, Ege ve Marmara olmak tizere Tiirkiye’nin tiim bolgelerinde faaliyet gdsteren
bes yildizli ve dort yildizli konaklama isletmelerinde ise alim yetkisi bulunan isletme
sahibi, genel miidiir, genel midiir yardimeisi, insan kaynaklar1 miidiirti, insan kaynaklari
uzmani olusturmaktadir. Arastirma Mart 2023-Eylil 2023 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Aragtirma verileri kolayda ve kartopu ornekleme yontemi ile

toplanmustir.
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Gravetter ve Forzano (2013), deneysel ve faktoriyel tasarima sahip ¢aligsmalar igin
her bir deney tasariminda 20-30 civarinda drneklemin yeterli olacagini ifade etmislerdir
(Akt. Basgdze ve Iskorkutan, 2020: 380). Bu arastirmada ise bu sayinin oldukga iizerinde,
480 katilimciya ulasilmistir. Kontrol ve deney gruplarinda yer alan katilimcilar rastgele
atanmistir. Arastirma ise alim yapan kisilerle gerceklestirilmistir.

Bu caligmada ilk olarak deney 2 grubu i¢in hazirlanan anketlerle pilot ¢caligma
yapilmis ve 50 katilimciya ulasilmistir. Gergeklestirilen pilot arastirma sonucunda

ifadelerin katilimcilar tarafindan anlasildigi goriilmiis olup ¢alismaya devam edilmistir.
4.7. Veri Toplama Araclar

Aragtirmanin igerigine gbre en uygun veri toplama yontemi anket olarak
belirlenmistir. Kontrol grubu ve deney gruplari igin ii¢ anket hazirlanmistir (EK-2).
Kontrol grubunda sadece 6zge¢mislerini inceledikleri adayi degerlendirmeleri istenirken;
Deney 1 ve Deney 2 gruplarinda 6zgegmislerini ve sosyal medya profillerini inceledikleri
adaylar1 degerlendirmeleri istenmistir. Bu c¢alismada katilimcilarin is adaylarini
degerlendirmesi i¢in Mesleki Yeterlilik Degerlendirme Olgegi, Kisi-Orgiit Uyumu Algis
Olgegi, ise Alim Niyeti Olgegi, adaylarin 6zgecmisleri ve sosyal medya igerikleri
kullanilmistir. Katilimeilarin 6zelliklerinin degerlendirilebilmesi agisindan Demografik
Bilgi Formu, Kisilik Olgegi kullanilmistir.

Mesleki Yeterlilik Degerlendirme Olcegi: Mesleki Yeterlilik Degerlendirme Olgegi
olarak Ungiiren ve Tiirker (2023) tarafindan gelistirilen dlcek kullanilmistir. Alaninda
uzman akademisyenlere, arastirmanin kapsami ve amaci hakkinda detayli bilgi sunulmus,
konaklama isletmelerinde insan kaynaklarindan sorumlu yoneticilerin, kendilerine
sunulan adaylar1 6zgegmisleri iizerinden degerlendirilebilecegi bildirilmistir. Olgek
sektor tecriibesi, yonetim tecriibesi, yabanci dil bilgisi, bilgisayar bilgisi ve aldigi
sertifikalar, egitim diizeyi ve egitim aldig1 alan ifadelerinden olusmaktadir. Olgekte yer
alan ifadelerin degerlendirilmesi 5°1i Likert tipi 6lgek (1= Hi¢ Yeterli Degil 5= Oldukca
Yeterli) kullanilarak yapilmistir.

Kisi-Orgiit Uyum Algis1 Olcegi: Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilari, adaya
iliskin subjektif algilarini 6lgebilmek amaciyla Kristof-Brown (2000)’un Cable ve
Judge’m (1997) ¢alismasindan hareketle gelistirdigi dort soruluk kisi-6rgiit uyum algisi
oleegi (a = 0.96) dlgegi kullanlmstir. Olgekte yer alan ifadelerin degerlendirilmesi bu
calismada, 5°li Likert tipi 6l¢ek (1= Hig Uygun Degil, 5=Tiimiiyle Uygun) kullanilarak
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yapilmigtir.  Ingilizce ifadelerin gevirisi konusunda Ingilizce’de uzman iig
akademisyenden tekrar ¢eviri konusunda destek alinmistir.

Ise Alm Niyeti Ol¢egi: Katilimcilar adaylari ise alma niyetleri Cable ve Judge’in (1997)
calismasinda kullanilan {ic madde kullanilarak Slgiilmiistiir. ingilizce ifadelerin ceviri
konusunda Ingilizce’de uzman ii¢ akademisyenden yardim almmustir. Kendilerinden
tekrar ¢eviri konusunda destek almmustir. Ilk maddede, katilimcilarin basvuru sahibinin
ise alinip alnmamas1 ydniinde tavsiye karar1 yer almaktadir. ikinci maddede katilimcilar
basvuru sahibinin iste basarili olacaginin ne kadar muhtemel oldugunu
degerlendirmiglerdir. Son madde ise katilimcmin bagvuru sahibinin  genel
degerlendirmesini icermektedir. Bu 6l¢ekten alinan yiiksek puanlar katilimcilarin aday1
ise alma niyetinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Olgekte yer alan ifadelerin
degerlendirilmesi bu c¢alismada, 5°1i Likert tipi 6l¢ek (1= Hi¢ Katilmiyorum, 5=
Tamamen Katiliyorum) kullanilarak yapilmistir.

Adaylarin Ozgecmis Icerikleri: Bu arastirmada bes yildizli bir konaklama isletmesinin
satig-pazarlama miudiirliigii is ilanina basvuru yapmak {izere iki aday i¢in 0zgegmis
gelistirilmistir. Hipotetik olusturulan bu 6zge¢mislerde herhangi bir manipiilasyona firsat
vermemek i¢in aday isimleri Aday A ve Aday B olarak se¢ilmistir. Ayrica adres telefon
gibi bilgiler de gizlenerek kullanilmistir. Birinci 6zge¢mis, satis-pazarlama midiirliigii
icin temel standart yetkinlikleri iceren "nitelikli" bir bagvuru sahibini temsil etmektedir.
Birinci aday (Aday A) uzun yillar Alanya-Manavgat bolgesinde galismis, tek bir yabanci
dil (Ingilizce) bilen, yurt dis1 ¢alisma deneyimi olmayan, yabanci dil diizeyi ve bilgisayar
bilgisi diger adaya gore daha standart seviyede olan bir zge¢mise sahiptir. Ikinci aday
ise standartlarin tstiinde bir yetkinliklere sahip yiiksek nitelikli bir bagvuru sahibini temsil
etmektedir. Ikinci aday (Aday B) ise liseden itibaren yabanci dilde egitim veren
okullardan mezun, yurt disinda satis pazarlama yoneticiligi alaninda yiiksek lisans
yapmis, uluslararasi c¢alisma deneyimine sahip, Ingilizce haricinde Almanca ve
Fransizca’ya ileri diizeyde hakim, ¢ok sayida kurs ve sertifikaya sahip, bilgisayar ve
programlama bilgisi oldukga yeterli, dalgiglik, yamag parasiitii gibi hobileri olan, is alani
ve hobileriyle ilgili dernek ve kuliiplere iiyelikleri olan bir 6zgegmise sahiptir (EK-3).
Sosyal Medya Profilleri (Manipiilasyon Degiskeni): Adaylarin sosyal medya profilleri
literatlirde farkli ¢aligmalarda da siiflandirildig: sekliyle (Karl vd, 2010; Nugroho &
Trinugroho, 2018; Becton, 2019) profesyonel ve profesyonel olmayan sosyal medya
profili olarak ikiye ayrilmistir. Deney grubunda yer alan katilimcilarin is bagvurusunda
bulunan adaylarin 6zgeg¢mislerinin degerlendirmesinde, aday sosyal medya profillerinin
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profesyonel ve profesyonel olmayan sekilde olmasinin etkili olup olmadigin1 belirlemek
amactyla bu profiller manipiilasyon degisken olarak test edilmistir. Adaylara iliskin
olusturulan bu sosyal medya profillerinde fotograflar, kisisel bilgi ve paylasimlar,
arkadaslarinin yaptiklar1 yorumlar, takipg¢i sayilar1 ve 6zge¢mislerinde yer alan bilgilere
yer verilmistir. Sosyal medya profilleri bir sosyal medya uzmam yardimiyla gercek
olmayan MetaHuman karakter tasarlanarak kurgusal olusturulmustur. Arastirmanin islem
prosediirii kisminda profillere iliskin daha detayli bilgi verilmistir.

Demografik Bilgi Formu: Bu form arastirmaci tarafindan gelistirilmis olup;
katilimcilarin kendileri ile ilgili “cinsiyet, yas, egitim durumu, yoneticilik tecriibesi,
kurumda ¢aligsma siiresi, kurumun faaliyet tiirii, pozisyonun, ¢alistig1 bolge, sosyal medya
hesabi, {liyeligin oldugu sosyal medya hesaplari, sosyal medyayr ne siklikla
kullantyorsunuz, igse alim siirecinde sosyal medya araglarindan yararlaniyor musunuz?”
sorularindan olugmaktadir.

Hizh Biiyiik Besli Kisilik Testi (HBBKT): Kisilik faktorlerini 6l¢mek i¢in Verlmuts ve
Geris (2005) tarafindan Goldberg'in (1992) kisilik faktorlerine iliskin 6nerdigi 100
sifattan 30 tanesi secilerek gelistirilen Hizli Biiyiik Besli Kisilik Testi- HBBKT nin
(Quick Big Five Personality Test- QBFPT) Tiirk¢e versiyonu kullanilmistir. Tiirkge
versiyonu gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismast  Morsilinbiill (2014) tarafindan
gelistirilmistir. Bes faktérden olusup, her bir faktér 6 madde ile 6l¢iilmektedir. 12 madde
ters kodlanmistir. Dogrulayici faktér analizi sonuglart HBBKT nin mevcut faktor
yapisinin dogrulandigini gostermistir. Ayrica madde analizi sonuglar1 da testte yer alan
maddelerin kisilik 6zelliklerini 6lgmek i¢in 1iyi g¢alistigin1 gostermistir. Bahsedilen
calismada bulunan giivenirlik katsayilar testin Tiirkge versiyonunun giivenilir oldugunu
gostermistir. Tiirkce versiyonunda Cronbach alfa katsayilar1 disadoniikliik icin 0.81,
uyumluluk i¢in 0.73, vicdanhilik i¢in 0.81, duygusal denge i¢in 0.72 ve son olarak
deneyime aciklik igin 0.71 olarak tespit edilmistir. Olgekte yer alan ifadelerin
degerlendirilmesi bu calismada, 5°1i Likert tipi 6l¢cek (= Tamamen Yanlis, 5= Tamamen
Dogru) kullanilarak yapilmaistir.

Ayrica bu calismada, Meade ve Craig'in (2012) tavsiyeleri dogrultusunda
dikkatsiz yanit (careless response) tespit yontemi kullanilmis ve bunu tespit edebilmek
icin tlim gruplardaki anket formlarina “Biitiin sorular1 okumadan doldurdum” ve
“Sorular rastgele isaretledim” olmak {izere 2 soru sorulmustur. Bu sorular1 cevaplamak
icin “Evet” ve “Hayir” seklinde iki segenek sunulmus, “Evet” cevabini veren katilimcilara
ait anketler ¢ikarilmigtir. Arastirma Kontrol grubu, Deney 1 ve Deney 2 grubu olmak

70



lizere ii¢ gruptan olugmaktadir. Tiim katilimcilar rastgele atanmistir. Veriler Google
Forms aracilifiyla online toplanmistir. Ankete baslamadan oOnce katilimcilara
bilgilendirme metni sunulmus ve izin sorusu sorulmustur (EK-4).

Arastirmanin ilk asamasinda, katilimcilara deney ile ilgili yonerge sunulmustur.
Yonergede, katilimcilarin okuyacaklari kurgusal senaryo ve devaminda yanitlayacaklari
anket sorulari ile ilgili bilgilendirme yer almaktadir. Kurgusal senaryoda katilimcilara,
Alanya Okurcalar Bolgesi’nde bes yildir faaliyet gosteren bir otelde, kendilerini ise
alimdan sorumlu bir yetkili olarak ve bu otelde gorevlendirilmek {lizere Satis Pazarlama
Miidiirii pozisyonuna bir ise alim gerceklestireceklerini diigiinmeleri istenmistir. Rol
tanitiminin yer aldigi kurgusal senaryo asamasindan sonra, katilimcilardan belirtilen satig
pazarlama miidiirii pozisyonu i¢in olusturulan is ilaninin incelenmesi istenmistir. Is
ilanindaki gorev tanimi ve aranan nitelikler, kariyer sitelerinde yer alan gercek is

ilanlarindan derlenerek olusturulmustur (EK-5).
4.8. Arastirmanin islem Prosediirii
4.8.1. Kontrol Grubu

Kontrol grubundaki katilimcilara ise basvuran iki adayin Ozgegmisleri
gosterilmistir. Ozgegmislerden biri Aday A olarak isimlendirilen standart nitelikli bir
basvuru sahibi i¢in olusturulmustur. Diger ise Aday B olarak isimlendirilen nispeten
yiiksek yetkinlikleri iceren nitelikli bir bagvuru sahibi i¢in olusturulmustur. Olusturulan
Ozgegmislerde herhangi bir manipiilasyona firsat vermemek igin aday isimleri bu sekilde
secilmistir. Ayrica adres telefon gibi bilgiler de gizlenerek kullanmilmistir. Aday A ve
Aday B’nin 6zge¢misleri, egitimleri, is deneyimleri, yabanci dil seviyeleri, ilgili kurs ve
sertifikalar1, bilgisayar bilgileri, dernek ve kuliip tiyelikleri, hobileri agisindan farkliliklar
tasimaktadir. Nitelikli aday (Aday A) uzun yillar Alanya-Manavgat bolgesinde ¢alismis,
tek bir yabanci dil (Ingilizce) bilen, yurt dis1 calisma deneyimi olmayan, yabanci dil
diizeyi ve bilgisayar bilgisi diger adaya gore daha standart seviyede olan bir 6zge¢mise
sahiptir. Yiiksek nitelikli aday (Aday B) ise liseden itibaren yabanci dilde egitim veren
okullardan mezun, yurt disinda satis pazarlama yoneticiligi alaninda yiiksek lisans
yapmis, uluslararasi calisma deneyimine sahip, Ingilizce haricinde Almanca ve
Fransizca’ya ileri diizeyde hakim, ¢ok sayida kurs ve sertifikaya sahip, bilgisayar ve
programlama bilgisi oldukga yeterli, dalgiglik, yamag parasiitii gibi hobileri olan, is alani

ve hobileriyle ilgili dernek ve kuliiplere tiyelikleri olan bir 6zgegmise sahiptir.
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Arastirmada kontrol grubuna sadece adaylarin 6zge¢misleri verilmistir ve

asagidaki yonerge sunulmustur.

Kurgusal Senaryo Ornegi — Kontrol Grubu icin

Degerli katilimet,

*(Oncelikle size 6rnek bir is ilam verilecektir.

*Is ilanim, kendiniz ise alimdan sorumlu yetkiliymis gibi degerlendirmeniz gerekmektedir.
*Ardindan bu ig ilanina bagvuru yapmus olan A ve B kisilerine ait 6zgegmisler sizinle
paylasilacaktir.

Liitfen A ve B kisilerine ait olan 6zgegmisleri de dikkatlice degerlendirdikten sonra sorular

yanitlamaya baslayimniz.

Yonergeyi okuduktan sonra adayr degerlendirmelerine iliskin adaylarin mesleki
yeterliliklerini, kisi-orglit uyumunu ve adayi ise alma niyetlerini 6l¢mek tizere literatiirde
yer alan Ol¢eklerden yararlanilarak olusturulmus ifadeleri cevaplamalari istenmistir.
Ayrica degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin ise alma karar1 iizerindeki etkisini
incelemek amaciyla yine literatiirde yer alan Ol¢eklerden yararlanarak olusturulmus

anketi cevaplamalari talep edilmistir.
4.8.2. Deney Gruplar

Deney 1 ve Deney 2 olmak {izere iki deney grubu olusturulmustur. Deney
gruplarindaki katilimcilara adaylarin 6zge¢misine ilave olarak bu adaylar i¢in iki farkli
sosyal medya igerigi olan Facebook profili olusturulmus ve asagidaki yonerge

sunulmustur.

Kurgusal Senaryo Ornegi — Deney Gruplar igin

Degerli katilime,
*Oncelikle size drnek bir is ilan1 verilecektir.
*Is ilanini, kendiniz ise alimdan sorumlu yetkiliymis gibi degerlendirmeniz gerekmektedir.

* Ardindan bu is ilanina bagvuru yapmis olan A ve B kisilerine ait 6zgegmisler ile sosyal medya hesaplarina

ait gorseller sizinle paylasilacaktir.

Liitfen A ve B kisilerine ait olan 6zgegmigleri ve sosyal medya hesaplarina ait gorselleri dikkatlice

degerlendirdikten sonra sorular1 yanitlamaya baglayimiz.

Bu sosyal medya profilleri olusturulurken Facebook’un se¢ilmesinin nedeni
Diinya’da ve Tirkiye’de en fazla kullanilan sosyal medya platformlarinin basinda
gelmesi ve liderligini korumasidir (https://wearesocial.com/wp-
content/uploads/2023/03/Digital-2023-Global-Overview-Report.pdf,  erisim  tarihi

72



https://wearesocial.com/wp-content/uploads/2023/03/Digital-2023-Global-Overview-Report.pdf
https://wearesocial.com/wp-content/uploads/2023/03/Digital-2023-Global-Overview-Report.pdf

12.09.2023). Literatiirde daha 6nce yapilan ¢alismalarda da Facebook ve LinkedIn’in ise
alimlarda en ¢ok kullanilan sosyal medya platformlari oldugu goriilmiistir (Hoek vd.,
2013; Melanthiou vd., 2015; Roulin ve Bangerter, 2013).

Adaylara iliskin olusturulan bu sosyal medya profillerinde fotograflar, kisisel bilgi
ve paylasimlar, arkadaslariin yaptiklari yorumlar, takipgi sayilari ve 6zgegmislerinde yer
alan bilgilere yer verilmistir. Bu profillerden birisi; isiyle ve yaptig1 spor aktiviteleriyle
ilgili fotograflar1 ve paylasimlari olan bir profildir. Bu profil kahvalti i¢in arkadaslariyla
bulusan, sosyallesirken Ornegin dogum giinii kutlarken fotograflar1 olan, sosyal
sorumluluk aktivitelerine ve spor faaliyetlerine katilan, ayin elemani 6diilii alan ve isiyle
ilgili olumlu paylasimlar yapan bir igerige sahiptir. Takip¢i sayist da standart
sayilabilecek bir diizeyde verilmistir. Diger profil ise eglence hayatini seven, nispeten
uygunsuz bir dil kullanan ve kendisinin fotograflarina da bu tarz yorumlar yapilan ve is
hayatiyla ilgili hosnutsuzluklarini sosyal medya hesabinda yansitan bir profildir. Takipgi
sayist da diger adaya kiyasla oldukca fazla sayilabilecek bir diizeyde verilmistir. Bu
profillerin olusturulmasinda literatiirde yapilan caligmalardan yararlanilmistir (Becton
vd., 2019; Bohnert ve Ross, 2010; Hartwell, 2015; Ozkum, 2018; Wade, 2015; Zhang
vd., 2020). Yapilan bu ¢alismalarda da alkol kullaniminin, uygunsuz dil kullaniminin, isle
ilgili negatif bilgiler paylagmanin degerlendiricilerin kararlarinda olumsuz etkisi oldugu
tespit edilmistir. Bu profiller olusturulurken, yabanci literatiirde yer alan ¢aligmalarda
genellikle gergek kisilere iliskin sosyal medya profilleri kullanilmasina ragmen; bu
calismada Kisisel Verileri Koruma Kanunu (KVKK) acisindan uygun olmayacagi
diisiintilerek gergek kisiler kullanilmamistir. Bir sosyal medya uzmanindan destek
alimmis ve kendisi tarafindan aragtirmacinin Onerileri dogrultusunda MetaHuman
karakterler olusturulmus ve o resimler aday profillerinde kullanilmigtir. Bu profillere
iliskin Facebook hesaplar1 kurgulanmis ve olusturulmustur. Kullanilan diger fotograflar
telif hakki olmayan bir siteden alinmis ve iizerine MetaHuman karakterleri islenmistir.
Profildeki bilgiler ve yorumlar arastirmaci tarafindan olusturulmustur. iki adaymn da yas
ve cinsiyet agisindan ayni olmasina dikkat edilmis, 35-40 yaslar1 arasinda, erkek, medeni
haline iligkin bir agiklama bulunmayan karakterler olusturulmustur. Literatiirde yapilan
caligmalarda cinsiyetin (Becton vd., 2019) degerlendiricilerin kararlarinda etkili oldugu

goriildiigii i¢in bu sekilde kurgulanmstir (EK-6).
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e Deney 1 Grubu

Arastirmanin birinci deney grubuna, yine is ilant sunulmustur. Katilimcilara
adayin 6zgegmisiyle birlikte standart niteliklere sahip adaya iliskin (Aday A) profesyonel
olmayan 6zelliklere sahip bir sekilde bir izlenim olusturan sekilde hazirlanmig sosyal
medya profili ve nispeten yiiksek niteliklere sahip olan adaya iliskin (Aday B)
profesyonel o6zelliklere sahip sekilde hazirlanmis sosyal medya profili verilmistir.
Sonrasinda aday1 degerlendirmelerine yonelik ve kendilerine yonelik sorulardan olusan

anket formunu doldurmalar1 istenmistir.

e Deney 2 Grubu

Arastirmanin ikinci deney grubuna ise, yine ilk olarak is ilan1 sunulmusgtur.
Katilimcilara adayin 6zge¢misiyle birlikte standart niteliklere sahip adaya iliskin (Aday
A) profesyonel 6zelliklere sahip bir sekilde hazirlanmis sosyal medya profili ve yiiksek
niteliklere sahip olan adaya iliskin (Aday B) profesyonel olmayan ozelliklere sahip
sekilde hazirlanmis sosyal medya profili verilmistir. Sonrasinda yine aday:
degerlendirmelerine yonelik ve kendilerine yonelik sorulardan olusan anket formunu
doldurmalari istenmistir.

Aragtirmanin deneysel tasariminin bu sekilde tasarlanmasinda literatiirde yapilan
caligmalarin konuyla ilgili ileride yapilacak calismalar i¢in verdikleri Oneriler etkili
olmustur. Ornegin, Roulin ve Bangerter (2013) yaptiklar1 galismalarinda konuyla ilgili
gelecekte yapilacak deneysel caligmalarda, ise alim uzmanlarinin algilar lizerindeki
etkilerini degerlendirmek i¢in profillerin igerigini (6rnegin, profesyonel bilgilere kiyasla

profesyonel olmayan) manipiile edilmesini 6nermistir.
4.9. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasi siirecinin dncesinde, 6lgeklerin kullanilabilmesi i¢in gerekli
izinler alinmustir. Olgek izinlerinin alinmas1 sonrasinda, ¢alismanin baslatilabilmesi i¢in
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Rektorliigii, Sosyal ve Beseri Bilimler Alani
Bilimsel Arastirma Etigi Kurulu’'nun 07/12/2022 tarihli 202217 karar numaral
degerlendirmeleri sonunda doktora tez ¢alismasina ait etik kurul basvurusunun fikri,
hukuki ve telif haklar1 bakimindan metot ve dl¢egine iliskin sorumlulugun basvurucuya
ait olmak iizere arastirma siiresince uygulanmasinin etik olarak uygun olduguna oybirligi
ile karar verildigine dair Etik Kurul Karari belgesi alinmistir (EK-7). Calismanin

yiiriitiilebilmesi i¢in katilimcilara onam formlar1 doldurtulmustur.
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Aragtirmanin drneklemine ulagsma asamasinda; turizme ise alim yapan kisilere
ulagsmak konusunda zorluklar mevcuttur. Bu sebeple 6zel bir firma aracilifiyla 6zellikle
Akdeniz Bolgesi disindaki katilimeilara ulasim saglanmistir. Bu hususta anket ¢alismasi,
Mart 2023-Mayis 2023 tarihlerinde firmanin aracilifiyla 300 kisiden toplanmistir.
Akdeniz Bolgesi’nden 200 kisiye ise arastirmaci tarafindan ulasilmis olup Eyliil ayinda
veri toplama siireci tamamlanmistir. Kartopu yontemiyle Orneklem popiilasyonuna
ulasim saglanmustir. Inceleme sonucunda 20 anket, dikkatsiz yanit sorularina “Evet”
cevabini verdigi i¢in kullanilmas1 uygun goriilmeyip toplamda 480 anket analize dahil

edilmistir.
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BESINCIi BOLUM

5. BULGULAR

Bulgular boliimiinde katilimcilara iliskin betimleyici bulgular, degiskenlere iliskin
betimleyici bulgular, 6l¢eklerin gecerlik ve giivenirlik analizine iligskin bulgular, 6l¢lim
modeli, hipotez testleri ve yapisal modele iliskin bulgular ele alinmaktadir. Verilerin
analizi i¢in IBM SPSS Statistics 26 ve Smart PLS 4 istatistiki analiz programlari
kullanilmustir. SPSS ile frekans analizleri, ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik,
t-test ve ANOVA ve aciklayici faktor analizi yapilmis ve giivenilirlik analizleri yapilmus;
gecerlik ve degiskenler arasindaki iliskileri test etmek i¢in ise Kismi En Kii¢iik Kareler

Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) tercih edilmistir.
5.1. Katihmeilara iliskin Betimleyici Bulgular

Tablo 5.1°de tiim katilimcilara iligkin (n=480) genel demografik bilgilere yer
verilmigtir. Gergeklestirilen yiizde frekans analizi sonucunda elde edilen bilgilere gore;
katitlimcilarin =~ %54.4’Unii  kadinlar, %45.6’sim1 ise erkekler olusturmaktadir.
Katilimcilarin yarisindan fazlasi (%54.4)’t 28-37 yas grubunda yer almaktadir. Oransal
olarak bu grubu % 28.3 ile 38-47 yas arasi, %8.8 ile 48 yas ve iizeri ve son olarak %8.5
ile 18-27 aras1 katilimcilar takip etmektedir. Katilimcilar arasinda egitim durumu
acisindan lisans mezunu olanlar %54.4 ile ilk sirada gelmekte; ikinci sirada ise %21.5 ile
on lisans mezunu olanlar gelmektedir. Katilimcilardan 5-8 yil arasinda yonetim
tecriibesine sahip olanlar ¢ogunluktadir. 1-4 yil arasinda yonetim tecriibesine sahip
olanlar da ikinci sirada gelmektedir. Katilimcilarin kurumda g¢alisma siiresi
incelendiginde 1,4 yil ve 5-8 yil aras1 deneyimi olanlarin ¢ogunlukta oldugu goriilmistiir.
Katilimcilarin ¢alistiklart kurumun faaliyet tiirli olarak sezonluk olanlar ¢ogunluktadir
(%68.1). Katilimcilarin %39’unu insan kaynaklar1 miidiirii pozisyonunda calisanlar
olusturmakta; insan kaynaklari uzmani pozisyonunda calisanlar ise %32.9 ile takip
etmektedir. Katilimeilarin yaridan fazlasi (%60) Akdeniz Bdolgesi’nde caligmaktadir.
Marmara ve Ege Bolgesi’nden gelen katilimcilarin yiizdesi esit olup %14.2 ile ikinci
sirada gelmektedir. Katilimcilarin %99’u sosyal medya hesabi oldugunu bildirmistir.
Katilimeilarin tiyeligi oldugu sosyal medya hesaplarinda %94.2 ile Instagram ilk sirada
cikmakta, ikinci sirada %80 ile Facebook gelmektedir. Fakat bu soruda katilimcilar

birden fazla segenek isaretlemislerdir. Katilimcilarin %91.8’1 sosyal medyay1 her giin
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kullandiklarint  ve %62.9’u ise alim siireglerinde sosyal medya araglarindan
yararlandiklarini bildirmistir.

Tablo 5.1 Katilimcilara iliskin Demografik Bulgular

Degiskenler n %
L Kadin 261 54.4
Cinsiyet Erkek 219 156
18-27 41 85
28-37 261 62.9
Yas 38-47 136 913
48 ve iizeri 42 8.8
Lise 88 18.3
. Onlisans 103 215
Egitim Durumunuz Lisans 261 514
Lisansiistil 28 5.8
Bir yildan az 37 7.7
1-4yil 142 29.6
Calisma Deneyimi g_?zyl;ﬂ égﬁ igg
13 yil ve iizeri 26 54
Bir yildan az 66 13.8
1-4 yil 154 32.1
Kurumda calisma siiresi 5-8yl 137 285
7-9 yil 74 154
13 yil ve iizeri 49 10.2
. - Tamyil 153 31.9
Kurumun faaliyet tiirii Sezonluk 07 681
Genel Miidiir 79 16.5
Genel Md. Yrd. 54 113
Pozisyonunuz Insan Kaynaklan 187 39
Miidiirii
Insan Kaynaklan 158 329
Uzmani
Akdeniz 289 60
I¢ Anadolu 25 5.3
Marmara 68 14.2
Bolge Ege 68 14.2
Karadeniz 10 21
Dogu Anadolu 9 19
Giineydogu Anadolu 11 2.3
Sosyal medya hesabimzvar  Evet 475 99
m? Hayir 5 1
Facebook 376 80
Uyeliginizin oldugu sosyal Instagram 452 94,8
medya hesaplar: (Birden LinkedIn 242 50,7
fazla s1k Twitter 143 29,9
isaretleyebilirsiniz)? * Tik Tok 65 13,7
Yok 3 0,6
Her giin 438 91,8
Sosyal medyayi ne sikhikla Haftada 3-4 giin 25 52
kullaniyorsunuz? Ayda 1-2 giin 8 1,7
2-3ayda 1 9 19
Ise alim siirecinde sosyal Evet 302 62,9
medya arac¢larindan 178 371
yararlaniyor musunuz? Haywr

(*) Uyeliginizin oldugu sosyal medya hesaplar1 sorusunda birden fazla secenek isaretlenmistir.

Tablo 5.2°de arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin 6zelliklerinin Kontrol
Grubu, Deney 1 Grubu ve Deney 2 Grubu’ndaki dagilimlar yer almaktadir. Arastirmaya
toplamda 480 kisi katilmis olup; Kontrol Grubu 177, Deney 1 Grubu 147 ve Deney 2
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Grubu 156 kisiden olusmustur. Gruplar arasinda katilimcr sayisi agisindan nispeten
homojen bir dagilim oldugu goriilmiistiir. Her ii¢ grupta katilimcilarin yaridan fazlasin
kadin katilimcilar olusturdugu goriilmekle birlikte erkek katilimcilarin da nispeten yakin
oranda oldugu goriilmektedir. Katilimcilar yas dagilimlar1 agisindan incelendiginde
biiyiik kism1 28-37 yas araliklarinda yer almaktadir. Katilimcilar egitim durumlarina gére
incelendiklerinde her ii¢ grupta biiyilk ¢ogunlugu lisans mezunlari olusturmaktadir.
Katilimcilar ¢alisma deneyimi agisindan degerlendirildiklerinde her ii¢ grupta 5-8 yil
tecriibeye sahip olanlarin ilk sirada yer aldigi goriilmiistiir. Kurumda c¢aligsma stiresi 1-4
yil olanlarin her ti¢ grupta da gogunlukta oldugu, 5-8 y1l olanlar da yakin bir yiizdeyle her
tic grupta da bu siralamay1 takip etmektedir. Katilimcilarin ¢aligtiklar: kurumun faaliyet
tiirli olarak sezonluk olanlar her ii¢ grupta da ¢ogunluktadir. Katilimcilar pozisyonlarina
gore degerlendirildiginde, her ii¢ grupta biiyiikk ¢ogunlugu insan kaynaklart miidiirii ve
insan kaynaklart uzmani pozisyonunda ¢alisanlar olusturmakta olup diger pozisyonlarda
gruplara gore benzer bir dagilim bulunmaktadir. Katilimcilardan Akdeniz Bolgesi’nde
calisanlar her ii¢ grupta da ilk sirada gelmektedir. Her ii¢ grupta yer alan katilimecilarin
yaklasik %98’1 sosyal medya hesab1 oldugunu bildirmistir. Katilimcilarin iiyeligi oldugu
sosyal medya hesaplarinda her ii¢ grupta da Instagram ilk sirada ¢ikmakta, ikinci sirada
Facebook gelmektedir. Fakat bu soruda katilimcilar birden fazla segenck
isaretlemiglerdir. Katilimcilardan sosyal medyayi her giin kullananlar her ii¢ grupta da ilk
sirada gelmektedir. Katilimeilarin yaklagik 9%62°si her ii¢ grupta da ise alim siirecinde

sosyal medya araglarindan yararlandiklarini bildirmislerdir.
Tablo 5.2 Gruplara Gére Katilimeilara liskin Demografik Bulgular

GRUPLAR
Deiskenler Kontrol Grubu Deney 1 Grubu Deney 2 Grubu
egiskenle n=177 n=147 n=156
n % n % n %
Cinsivet Kadin 95 53.7 79 53.7 87 55.8
Instye Erkek 82 | 463 68 463 69 4472
18-27 15 85 13 8.8 13 8.3
28-37 91 514 78 53.1 92 59.0
Yas 38-47 57 | 322 a1 279 38 244
48 ve iizeri 14 7.9 15 10.2 13 8.3
Lise 38 215 21 14.3 29 18.6
On lisans 34 19.2 28 19 41 26.3
Egitim Durumunuz Lisans 93 52.5 91 61.9 77 494
Lisansiistii 12 6.8 7 4.8 9 5.8
Bir yildan az 18 10.2 12 8.2 7 4.5
1-4 yil 54 305 37 25.2 51 32.7
5-8 yil 66 37.3 52 354 68 43.6
Calisma Deneyimi 9-12 yul 30 16.9 36 245 23 14.2
13 yil ve iizeri 9 5.1 10 6.8 7 4,8
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Bir yildan az 27 15.3 16 10.9 23 14.7
1-4 yil 61 345 51 34.7 42 26.9
Kurumda cahisma siiresi  5- 8 yil 49 21.7 42 28.6 46 29.5
7-9 yil 20 11.3 21 14.3 33 21.2
13 yil ve iizeri 20 113 17 11.6 12 7.7
Tamyil 56 316 50 34 a7 30.1
Kurumun faaliyet tirli oo, 0y 121 | 684 97 66 109 69.9
Gl L e 27 | 153 22 15 30 19.2
Genel Md. Yrd. 20 11.3 16 109 18 115
Pozisyonunuz
insan
Kaynaklar 68 384 59 40.1 60 38.5
Miidiirii
insan
Kaynaklart 62 35 50 34 48 30.8
Uzmani
Akdeniz 107 60.8 81 55.1 100 64.1
I¢ Anadolu 10 5.7 8 54 7 45
Marmara 20 114 23 15.6 25 16
) Ege 2% | 142 %5 17 18 115
Bolge Karadeniz 4 23 4 27 2 13
Dogu Anadolu 4 2,3 2 14 3 19
Giineydogu
Anadolu 6 34 4 2.7 1 0.6
Sosyal medya hesabiniz Evet 175 98.9 144 98.0 156 100
>
var mi: Hayir 7 41 5 34 5 32
Facebook 136 76.7 112 76.2 127 81.4
["Iyeliginizin oldugu Instagram 180 93.1 137 85 149 95.4
sosyal medya hesaplari _LinkedIn 89 | 512 72 617 81 519
(Birden fazla sik Twitter 50 29.1 50 355 43 275
isaretleyebilirsiniz)?* Tik Tok 24 14 26 17,8 15 9,6
Yok 2 12 1 0.7 0 0
Her giin 162 91.5 132 89.8 144 92.3
Sosyal medyay: ne Haftada3-4giin | 10 | 56 7 48 8 5.1
sikhikla
kullaniyorsunuz? Ayda 1-2 giin 2 11 41 0
2-3ayda 1l 3 1.7 14 2.6
Ise ahm siirecinde Evet 113 | 638 90 612 9 635
sosyal medya
araglarindan Hayir 64 | 362 57 38.8 57 365

yararlaniyor musunuz?

(*) Uyeliginizin oldugu sosyal medya hesaplar1 sorusunda birden fazla segenek isaretlenmistir.
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5.2. Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizine Iliskin Bulgular

Oncelikle &lgeklerin giivenirligi igin i¢ tutarlik katsayilari (Cronbach Alpha)
belirlenmistir. Cronbach Alpha degerinin 0.00-0.40 araliginda olmasi 6lgegin gilivenilir
olmadigini, 0.41-0.60 araliginda olmas1 dlgegin giivenilirliginin diisiik oldugunu, 0.61-
0.80 olgegin oldukga giivenilir oldugunu ve 0.81-1.00 araliginda olmas1 dlgegin yiiksek
derece glivenilir oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010: 405).

Gegerlilik ise, belirli bir kavrami 6lgmek i¢in gelistirilmis bir 6l¢egin gergekten
bu kavrami 6lgiip Slgemediginin belirlenmesiyle ilgilidir. Onemli olan gegerleme
yontemlerinden biri yapisal gecerliliktir. Yapisal gegerliligi test etmenin yaygin kullanim
bicimi, A¢iklayict Faktor Analizi yontemini kullanmaktir (Arseven, 1993: 128).

Faktor analizinin uygunluguna Kaiser—Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett
Kiiresellik Testi (Bartlett Test of Sphericity) sonuclarina bakilarak karar verilmektedir.
KMO testi orneklem yeterliligini Olger ve Orneklem biiyilikliiglyle ilgilenir. KMO
katsayisi, veri matrisinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini, veri yapisinin faktor
¢ikarma i¢in uygunlugu hakkinda bilgi verir. KMO testinde bulunan degerin 0.60 ve
tizerinde olmasi Orneklemin faktér analizi i¢in uygun olacagini ifade etmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Barlett kiiresellik testi, korelasyon matrisinde yer alan tiim
korelasyonlarin anlamliliklarin1 géstermektedir (Coskun vd., 2017: 273). Bu ¢alismada
yap1 gecerligi icin Olgeklerin faktor yapisi temel bilesenler yontemi ve Varimax eksen
dondiirmesi uygulanarak incelenmistir. Faktorlerin hesaplanmasinda 6zdegerlerden

(eigenvalues) yararlanilmigtir.

5.2.1. Mesleki Yeterlilik Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi

Mesleki Yeterlilik Olgegine uygulanan giivenirlilik testi sonucunda Aday A igin
i¢ tutarlilik/giivenirlik katsayis1 Cronbach Alpha 0=0.845, Aday B i¢in Cronbach Alpha
0=0.855 bulunmustur. Olgekte yer alan ifadeler igin elde edilen Cronbach Alpha
giivenirlilik katsayisinin istatistiksel anlamda yeterli diizeyde oldugu ve dlgegin tutarli ve
giivenilir bir 6lgek oldugu goriilmektedir.

Ayrica verilerin normallik dagilima uygulugunu belirlemek amaciyla normalligin
iki faktorii olan garpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) analizleri yapilmistir. Hair ve
digerlerine gore (2013) verilerin normal dagilim gosterebilmesi igin garpiklik (skewness)
ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +1.0 ile-1.0 arasinda degisim gdstermesi

beklenmektedir. Baska bir goriise gore ise skewness ve kurtosis degerlerinin +1.5 ile-1.5
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arasinda degisim gosterebilecegini belirtilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Son olarak
Klein ve Fisher (2006), ¢carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +10.0 ile-
10.0 arasinda degisim gosterebilecegini belirtmektedir. Bahsedilen degerler dikkate
alinarak hem boyut hem de ifade kapsaminda normallik analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda verilerin normal dagilima uygun oldugu tespit edilmistir. Tablo 5.3’te yer alan
analiz sonuglar1 dikkate alindiginda verilerin faktér analizine uygun oldugu ifade
edilebilmektedir.

Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri Aday A i¢in 0.844 ve Aday B igin
0.838 diizeylerinde tatmin edici bir deger olarak hesaplanmistir. Bu degerin 0.60 ve
iistiinde olmast Orneklemin faktdr analizi igin yeterli olacagimi gostermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2012; Giirbiiz ve Sahin, 2018:319). Dolayisiyla eldeki veri
grubunun faktdr analizi i¢in oldukca iyi oldugu sdylenebilir. Arastirma verilerinden
anlamli faktorler veya degiskenler cikarilabilecegini gosteren kiiresellik derecesi de
(Bartlett’s Test of Sphericity) Aday A i¢in 915.475, sig=.000 ve Aday B i¢in 1029.157,
sig=.000 olarak hesaplanmis ve elde edilen bu degerin 0.001 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmiistiir. A¢iklanan toplam varyans Aday A i¢in %61.992; Aday B
icin % 63.670 oldugu goriilmiistiir.

Her bir degiskene ait maddelerin hangi boyutlar altinda yer aldiginin tespit
edilebilmesi i¢in faktor ¢ekme yontemi olarak daha az sayida faktor ortaya ¢ikaran temel
bilesenler analizi (Kass ve Tinsley, 1973: 122) tercih edilmistir. Ayn1 zamanda déndiirme
teknigi olarak da arastirmacilar (Abdi, 2003: 79; Pituch ve Stevens, 2016: 345) tarafindan
siklikla 6nerilen dik dondiirme yontemlerinden Varimax dondiirme teknigi kullanilmistir.
Faktor sayismin belirlenmesinde 6z degerden yararlanilmustir. Ik yapilan faktor analizi
sonucunda iki maddenin faktor yiik degerlerinin 0.30’un altinda oldugu tespit edilmistir.
Sirastyla faktor analizi yenilenerek iki madde ¢ikartilmis (egitim diizeyi ve egitim aldig
alan) ve analiz sonucunda 5 maddeden olusan tek faktorlii bir yapr elde edilmistir.
Asagidaki tabloda mesleki yeterlilik 6lgegine iliskin Aday A ve Aday B i¢in hesaplanmis
faktor yiiki, ortalama, garpiklik ve basiklik degerleri, toplam varyans, Kaiser-Meyer-
Olkin, Bartlett Kiiresellik Testi ve Cronbach Alpha Degeri yer almaktadir.
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Tablo 5.3 Mesleki Yeterlilik Olgegi icin Agiklayici Faktor Analizi Sonuglar

Aday A Aday B
ifadeler Faktor Ortalama Carpiklik | Basiklik Ifadeler Faktor Ortalama Carpiklik Basiklik
Yiiki Yiiki
Sektér Tecriibesi 0.809 3.97 -627 0.286 Sektor Tecriibesi 0.767 4.50 -1.683 3.248
Yénetim Tecriibesi 0.753 3.70 -301 -569 Y 6netim Tecriibesi 0.767 4.32 -1.092 1.087
Yabanci Dil Bilgisi 0.777 3.68 072 -470 Yabanci Dil Bilgisi 0.795 4.62 -2.013 4.152
Bilgisayar Bilgisi 0.804 3.60 -.093 -186 Bilgisayar Bilgisi 0.813 457 -1.563 1.953
Aldig Sertifikalar 0.792 345 0.034 0.017 Aldig: Sertifikalar 0.844 4.48 -1.351 1.261
Toplam varyansi % %61.992 Toplam varyans1 % % 63.670
Kaiser-Meyer-Olkin 0.844 Kaiser-Meyer-Olkin 0.838

Bartlett Kiiresellik Testi

915.745 df 10, p < 0.001

Bartlett Kiiresellik Testi

1029.157 df 10, p < 0.001

Cronbach Alpha Degeri

0.845

Cronbach Alpha Degeri

0.855
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5.2.2. Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi Agiklayicr Faktor Analizi

Kisi-Orgiit Uyumu &lgegine uygulanan giivenirlilik testi sonucunda Aday A igin
kisi orgiit uyumu o6lgeginin i¢ tutarlilik/giivenirlik katsayist Cronbach Alpha o=0.937,
Aday B igin kigi-orgiit uyumu dlgeginin i¢ tutarlilik/giivenirlik katsayisi Cronbach Alpha

0=0.936 olarak tespit edilmistir ve istatistiksel anlamda yeterli diizeyde oldugu

goriilmiistiir. Olgegin tutarl ve giivenilir bir dlgek oldugu sdylenebilmektedir.

Ayrica verilerin normallik dagilima uygulugunu belirlemek amaciyla normalligin
iki faktorii olan carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin uygun oldugu
goriilmiistiir (George ve Mallery, 2010; Hair vd., 2013; Klein ve Fisher, 2006; Tabachnick
ve Fidell, 2013). Tablo 5.4’te yer alan analiz sonuglar1 incelendiginde verilerin faktor
analizine uygun oldugu ifade edilebilmektedir.

Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri Aday A igin 0.842 ve Aday B igin
0.855 diizeylerinde tatmin edici bir deger olarak hesaplanmistir. Bu degerin 0.60 ve
tistinde olmas1 Orneklemin faktor analizi igin yeterli olacagmi gostermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013; Giirbiiz ve Sahin, 2018:319). Analiz sonucunda eldeki veri
grubunun faktor analizi i¢in oldukca iyi oldugu sdylenebilir. Arastirma verilerinden
anlamli faktorler veya degiskenler cikarilabilecegini gosteren kiiresellik derecesi de
(Bartlett’s Test of Sphericity) Aday A i¢in 1702.257; sig=.000 olarak ve Aday B i¢in
1674.395; sig=.000 hesaplanmis ve elde edilen bu degerin 0,001 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. A¢iklanan toplam varyans Aday A i¢in %84.227,
Aday B i¢in % 83.999 oldugu goriilmiistiir. Bu iki test sonucu, faktor analizi yapabilmek
icin lizerinde calisilan Orneklem biiyiikliigliniin yeterli ve verilerin ise faktor analizi
yapabilmek igin uygun olduguna isaret etmektedir. Ayrica Tablo 5.4’te goriildiigii sekilde
tiim maddelerin faktor ylikiiniin Aday A ve Aday B i¢in esik degerin oldukga iizerinde
oldugu ve herhangi bir binisik madde sorununun olmadig: dikkat ¢cekmektedir. Asagidaki
tabloda kisi-orgilit uyumu o6l¢egine iliskin Aday A ve Aday B i¢in hesaplanmis faktor
yiikii, ortalama, carpiklik ve basiklik degerleri, toplam varyans, Kaiser-Meyer-OlKkin,
Bartlett Kiiresellik Testi ve Cronbach Alpha Degeri yer almaktadir.
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Tablo 5.4. Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi icin Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglar

Aday A Aday B
Faktor Ortalama Carpiklik | Basiklik Faktor Ortalama Carpiklik Basiklik
Yiikd Yiiki
Size gore satig-pazarlama Size gore satis-pazarlama
miidiir adaylari, 373 miidiir adaylari,
isletmenize ne dlglide 0.909 ' -559 -0.170 isletmenize ne 6lglide 0.906 391 -565 ~385
uygundur? uygundur?
Size gore satig pazarlama Size gore satig pazarlama
miidiir adaylar1 miidiir adaylar1
isletmenizin diger 364 isletmenizin diger
departman yonetici 0.903 . -.631 0.060 departman yonetici 0.899 3.82 -.331 -.704
profiline ne 6l¢iide profiline ne dl¢iide
uymaktadir? uymaktadir?
Isletmenizdeki diger Isletmenizdeki diger
departman yoneticilerine 363 departman yoneticilerine
gore adaylar isletmenize 0.928 ' -656 0.023 gore adaylar isletmenize 0.924 391 -659 -174
ne Ol¢iide uygundur? ne Ol¢iide uygundur?
Genel izlenime gore, satig Genel izlenime gore, satis
pazarlama miidiirii aday1 370 pazarlama miidiirii aday1
isletmenizde ¢alismaya ne 0.931 ' ~778 0.255 isletmenizde caligmaya ne 0.936 3.92 -647 -147
6l¢iide uygundur? o6l¢iide uygundur?
Toplam varyans1 % % 84.227 Toplam varyansi % %83.999
Kaiser-Meyer-Olkin 0.842 Kaiser-Meyer-Olkin 0.855
Bartlett Kiiresellik Testi 1702.257 df 6, p < 0.001 Bartlett Kiiresellik Testi 1674.395 df 10, p < 0.001
Cronbach Alpha Degeri 0.937 Cronbach Alpha Degeri 0.936
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5.2.3. ise Alma Niyeti Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi
Ise Alma Niyeti Olcegi’ne uygulanan giivenirlilik testi sonucunda Aday A igin

Olgegin i¢ tutarlilik/giivenirlik katsayis1 Cronbach Alpha a=0.895, Aday B i¢in Cronbach

Alpha a=0.890 bulunmustur. Bu sonuglara gore giivenirlilik katsayisinin istatistiksel

anlamda yeterli diizeyde oldugu ve Olgegin tutarli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugu
anlasilmaktadir.

Ayrica verilerin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin uygun
oldugu tespit edilmistir (Hair vd., 2013; Tabachnick ve Fidell, 2013). Tablo 5.5’te yer alan
analiz sonuglart dikkate alindiginda verilerin faktér analizine uygun oldugu
goriilmektedir.

Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri Aday A icin 0.747 ve Aday B igin
0.742 diizeylerinde oldukga iyi bir deger olarak hesaplanmistir. Dolayistyla eldeki veri
grubunun faktor analizi i¢in oldukga iyi oldugu goriilmektedir. Arastirma verilerinden
anlamli faktorler veya degiskenler cikarilabilecegini gosteren Kiiresellik derecesi de
(Bartlett’s Test of Sphericity) Aday A icin 845.646; sig=.000 olarak ve Aday B i¢in
834.829; sig=.000 olarak hesaplanmig ve elde edilen bu degerin 0,001 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Agiklanan toplam varyans Aday A igin
%82.618; Aday B i¢in % 82.035 olarak tespit edilmistir. Bu iki test sonucundan elde
edilen bulgu, faktor analizi yapabilmek i¢in ilizerinde ¢alisilan 6rneklem biiytikliigliniin
yeterli ve verilerin ise faktor analizi yapabilmek i¢in uygun olduguna isaret etmektedir.
Calismada ise alma niyeti 6l¢egini olusturan tiim maddelerin faktor yiikiiniin Aday A ve
Aday B i¢in esik degerin olduk¢a lizerinde oldugu ve herhangi bir binisik madde
sorununun olmadigi dikkat ¢ekmektedir. Asagidaki tabloda ise alma niyeti Olgegine
iliskin Aday A ve Aday B i¢in hesaplanmis faktor yiikii, ortalama, ¢arpiklik ve basiklik
degerleri, toplam varyans, Kaiser-Meyer-Olkin, Bartlett Kiiresellik Testi ve Cronbach
Alpha Degeri yer almaktadir. Uygulanan faktor analizi sonucunda olcegin tek faktor

(boyut) oldugu saptanmustir.
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Tablo 5.5. ise Alma Niyeti Olgegi icin Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Aday A Aday B
Faktor Yiikii Ortalama Carpiklik Basiklik Faktor | Ortalama | Carpiklik Basiklik
Yiki

isletmemizde satis Isletmemizde satis

azarlama miidiirii olarak pazarlama miidiiri olarak
y6netime tavsiye ederim. yOnetime tavsiye ederim.
Ise alind1@1 takdirde basarili Ise alindig1 takdirde
bir performans -660 -010 basaril bir performans 0887 420 1122 0.766
gerceklestirecegine 0.907 ' ' gerceklestirecegine ' ' ' '
inantyorum. inantyorum.
Adayl ilk goriismeye davet 0.898 -808 011 Aday1 ||kg_0ru§meye 0.918 434 1553 1.989
ederim. davet ederim.
Toplam varyansi % % 82.618 Toplam varyans1 % % 82.035

0.747 Kaiser-Meyer-Olkin 0.742

Kaiser-Meyer-Olkin

Bartlett Kiiresellik Testi

845.646 df 3, p < 0.001

Bartlett Kiiresellik Testi

834.829 df 3, p < 0.001

Cronbach Alpha Degeri

0.895

Cronbach Alpha Degeri

0.890
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5.2.4. Kisilik Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi

Toplamda 30 maddeden olusan Bes Faktdr Kisilik Olgegi’'ne uygulanan
giivenirlilik testi sonucunda 6lgeginin i¢ tutarlilik/glivenirlik katsayist Cronbach Alpha

degeria=0,815 bulunmustur. Olcekte yer alan ifadeler icin elde edilen Cronbach Alpha

giivenirlilik Katsayisinin istatistiksel anlamda yeterli diizeyde oldugu ve 6lgegin tutarli ve

giivenilir bir 6lgek oldugu anlasilmaktadir. Uyumluluk boyutunu olusturan birinci

faktdriin 0=0.935 olarak bulunmustur. Ikinci faktorii olusturan deneyime agiklik
faktoriiniin glivenirlik katsayist 0=0.912; {i¢iincii faktor olan disa doniikliik faktoriiniin
giivenirlik katsayis10=0.907; dordiincii faktor olan nevrotiklik faktoriiniin giivenilirlik

katsayis1 =0.905 ve besinci faktor olan sorumluluk faktériiniin giivenilirlik katsayis1 o

=0.904 olarak belirlenmistir.

Ayrica verilerin normallik dagilima uygunlugunu belirlemek amaciyla
normalligin iki faktorii olan carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) analizleri
yapilmistir. Analiz sonucunda degerlerinin uygun oldugu goriilmiistiir (Hair vd., 2013).
Tablo 5.6'da yer alan analiz sonuglar1 dikkate alindiginda verilerin faktor analizine uygun
oldugu soylenebilmektedir.

Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.901 diizeyinde hesaplanmistr.
Dolayisiyla eldeki veri grubunun faktor analizi i¢in olduk¢a iyi oldugu goriilmektedir.
Ayrica kiiresellik derecesi de (Bartlett’s Test of Sphericity) 9769.628; sig=.000 olarak
hesaplanmis ve elde edilen bu degerin 0.00 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmiistiir. 1ki test sonucundan elde edilen bulgu, faktdr analizi yapabilmek igin
tizerinde calisilan Orneklem biyiikligiiniin yeterli ve verilerin ise faktdr analizi
yapabilmek i¢in uygun oldugunu isaret etmektedir. Bes faktor tarafindan agiklanan kisilik
Olceginin toplam varyans orani % 70.43 olarak belirlenmistir. Uyumluluk faktoriiniin
toplam varyansi agiklama orani ise %24.93; deneyime agiklik faktoriiniin toplam varyansi
aciklama orani ise % 14.69; disa doniikliik faktoriiniin toplam varyansi agiklama orani %
12.63; nevrotiklik faktdriinlin toplam varyansi agiklama orant ise % 9.31; sorumluluk
faktoriiniin toplam varyansi aciklama orani %8.86 olarak belirlenmistir. Tablo 5.6’da
kisilik o6lcegine iligkin Aday A ve Aday B icin hesaplanmis faktor yiikii, ortalama,
carpiklik ve basiklik degerleri, toplam varyans, Kaiser-Meyer-Olkin, Bartlett Kiiresellik
Testi ve Cronbach Alpha Degeri yer almaktadir.
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Tablo 5.6 Kisilik Olcegi icin Agiklayici Faktor Analizi Sonuglar:

Faktorler Ifadeley Faktor MCG Ortalama Carpikhik Basikhik (gsgﬁ\g/;TLe(eg) AGIH;?;I(;:S?W&”S CrongiézriAlpha
Anlayish 0.865 4.18 -1.130 0.934
Uyumlu 0.862 412 -.923 0.254
Uyumluluk Cana yakin 0.856 4.09 -689 -416 7481 24,938 0.935
Birlikte calismay: seven 0.842 4.18 .956 0.632 ' ' '
Nazik 0.838 414 -1.078 .720
Yardimsever 0.832 4.06 -.770 .030
Yaratict 0.852 3.79 -.334 -.378
Yenilik¢i 0.821 3.84 -.386 -.501
Deneyime Aciklik | Hayal giicii genis 0.813 3.87 -492 -272
Merakh 0.808 380 ~327 ~283 4410 14.699 0.912
Sanate1 ruhlu 0.776 3.61 -.240 -.238
Bilgili 0.775 3.78 -.482 -.091
Cekingen* 0.867 3.38 -.300 156
Utangag* 0.849 3.42 -.194 129
Disa Doniikliik I¢e doniik* 0.822 3.52 -.054 -.332
Mesafeli* 0.818 361 ~048 ~155 3.187 12,623 0.907
Konuskan 0.791 3.53 -417 1.094
Sessiz* 0.756 3.52 0.005 -.036
Endiseli* 0.841 2.50 -.519 -.017
Alingan* 0.827 253 .267 -.579
Kaygili* 0.800 257 145 .024
Nevrotiklik Hirgm* 0.797 256 308 ~166 2.794 9.312 0.905
Urkek* 0.797 2.25 126 -.786
Gergin* 0.794 244 .348 381
Diizenli 0.851 4.19 -.0920 .230
Sistemli 0.841 4.19 -1.022 553
Sorumluluk Tertipli 0.835 4.19 -.920 230
Daginik® 0.803 398 “519 017 2.658 8.862 0.904
Dakik 0.776 4,09 -.791 .162
Dikkatli 0.762 418 -.856 579
Toplam varyans % %70.433
Kaiser-Meyer-Olkin 0.901

Bartlett Kiiresellik Testi

9769.628 df 43, p < 0.001

Cronbach Alpha Degeri

0.815

*Ters kodlanan maddelerdir.
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5.3. Ol¢iim Modeline fliskin Bulgular

Arastirmanin yapisal modelini sinamadan ve hipotezlerini test etmeden Once
6l¢tim modelinin dogrulanmasi1 gerekmektedir (Bollen ve Long, 1993; Barclay vd., 1995).
Gozlenen ve oOrtiik degiskenlere iliskin Olgeklerin 6lgme Ozelliklerini (gegerlik ve
giivenirlik) yansitan (Joreskog ve Sorbom, 1993) 6lgiim modelinin test edilmesinde
dogrulayici faktor analizi kullanilmaktadir (Anderson ve Gerbing, 1988; Kline, 2016:
193). Analizlerde ilk asamay1 olusturan 6l¢iim modeli, dogrulayici faktor analizi olarak
nitelendirilmektedir (Dogan, 2019). Dogrulayici faktor analizi, “Onceden olusturulan bir
model aracilifiyla gozlenen degiskenlerden yola c¢ikarak gizil degisken (faktor)
olusturmaya yonelik bir islem” olarak tanimlanmaktadir (Yaslioglu, 2017: 78).

Dogrulayict faktor analizinde verilerin normal dagilim sartin1 (Ding vd., 1995:
121; Bacon, 1997: 5) ve en az 400 6rneklem varsayimini (Schermelleh-Engel vd., 2003:
49) karsilamasi1 ve yaygin bir sekilde kullanilmasi (Olsson vd., 2000: 558) nedeniyle
degisken tahmininde en ¢ok olabilirlik yontemi (maximum likelihood) benimsenmistir.

Aragtirma modeli gergevesinde yapilara iligkin faktor yiiklerinin en az 0.70 olmasi
(Hulland, 1999:198, Ringle vd., 2020: 1625) tercih edilse de 0.50 ve iizeri (Bollen, 1989a:
138; Hair vd., 2013: 618) degerler de kabul edilebilmektedir. Bu arastirma analiz
sonucunda faktor yiikii 0.70 altinda bir ifade olmadigi goriilmiistiir. Ayrica yakinsak
gecerliligin saglanmasi igin AVE (Average Variance Extracted) degerinin 0.50 ve bilesik
gecerlik CR (Composite Realibility) degerinin 0.70 iizerinde olmasi ve tiim CR
degerlerinin AVE degerlerinden yiiksek olmasi1 gerekmektedir ( Hair vd., 2019; Yaslioglu,
2017).

Mesleki yeterlilik, kisi-orgiit uyumu, ise alma niyeti ve kisilik dlcegine ait faktor
analizi sonuglari incelendiginde; faktor yiik degerlerinin 0.742 ile 0.943 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglara gore faktor yiik degerlerinin tamami esik deger olan 0.70’1n
tizerinde ve tiim korelasyon iliskileri anlamli olarak saptanmistir. Tablo 5.7°de mesleki
yeterlilik, kisi-orgiit uyumu, ise alma niyeti 6l¢eklerine ve kisilik 6lgeginin alt boyutlarina
iligkin Aday A ve Aday B igin faktor yiikii, t degeri p degeri yer almaktadir. Her bir
maddenin t degerinin istatistiksel olarak anlamli (p<0.001) oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 5.7. Olgiim Modeli

Boyut Onermeler Faktor Yiikii t Degeri P degeri
Sektor tecriibesi 0.820 117.041 0.000
Y onetim tecriibesi 0.833 98.842 0.000
Aday A Yabanci Dil bilgisi 0.756 66.144 0.000
Mesleki Yeterlilik Bilgisayar program bilgisi 0.742 41.596 0.000
Aldig Sertifikalar 0.770 47.804 0.000
Size gore satig-pazarlama miidiir adaylari,
isletmenize ne 6lgiide uygundur? 0.908 23659 0.000
Size gore satis pazarlama miidiir adaylar
isletmenizin diger departman yonetici 0.904 18.355 0.000
profiline ne 6l¢iide uymaktadir?
Aday A Isletmenizdeki diger departman
Kisi-Orgiit Uyumu yoneticilerine gore adaylar isletmenize ne 0.926 29.614 0.000
6lgiide uygundur?
Genel izlenime gore, satis pazarlama
miidiiri aday1 isletmenizde ¢alismaya ne 0.933 89.805 0.000
6l¢tide uygundur?
Isletmemizde satis pazarlama miidiirii
olarak ¢aligabilecegini {ist yonetime 0.925 85.496 0.000
tavsiye ederim.
Aday A o Ise alindig: takdirde basarih bir
Ise Alma Niyeti performans gerceklestirecegine 0.908 112.505 0.000
inantyorum
Aday1 ilk goriismeye davet ederim. 0.894 140.601 0.000
Sektor tecriibesi 0.761 88.105 0.000
) Y onetim tecriibesi 0.762 80.180 0.000
Aday B Mesleki Yabanct Dil bilgisi 0.782 90.997 0.000
Yeterlilik
Bilgisayar program bilgisi 0.816 21.654 0.000
Aldig: Sertifikalar 0.861 19.403 0.000
Size gore satig-pazarlama miidiir adaylari,
isletmenize ne dl¢iide uygundur? 0.913 25 0.000
Size gore satis pazarlama miidiir adaylar
isletmenizin diger departman yonetici 0.902 26.508 0.000
.. fili olgii ktadir?
Aday B Kisi-Orgiit profi me.ne 0 (-;utzif: uymaktadir
Uyumu Isletm_eplz@ekl diger depa@man )
yoneticilerine gore adaylar isletmenize ne 0.931 44.067 0.000
6lgiide uygundur?
Genel izlenime gore, satis pazarlama
miidiirii aday1 isletmenizde ¢alismaya ne 0.943 91.790 0.000
6l¢tide uygundur?
Isletmemizde satis pazarlama miidiirii
olarak galisabilecegini tist yonetime 0.910 92.334 0.000
. tavsiye ederim.
Aday B Ise Alma Ise alindig takdirde basaril bir
Niyeti performans gergeklestirecegine 0.896 124.471 0.000
inantyorum
Aday1 ilk goriismeye davet ederim. 0.911 130.189 0.000
Hayal giicii genis 0.834 38.108 0.000
Merakl 0.814 33.147 0.000
Bilgili 0.785 29.245 0.000
Deneyime Aqiklik Yenilikci 0.854 48.496 0.000
Sanatg1 ruhlu 0.821 40.213 0.000
Yaratici 0.885 64.994 0.000
Mesafeli* 0.838 6.834 0.000
Sessiz* 0.761 5.203 0.000
Ice doniik* 0.857 6.483 0.000
Disa Déniikliik Konuskan 0.837 6.903 0.000
Utangag* 0.805 5.619 0.000
Cekingen* 0.841 6.242 0.000
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Hirgin* 0.824 23.110 0.000
Gergin* 0.815 28.353 0.000
Almngan* 0.817 25.275 0.000
Nevrotiklik Kaygili* 0.818 21.412 0.000
Urkek* 0.823 24.245 0.000
Endiseli* 0.852 27.610 0.000
Dagnik* 0.830 33.920 0.000
Dikkatli 0.786 25.824 0.000
Tertipli 0.853 40.401 0.000
Sorumluluk Dakik 0.787 22.595 0.000
Diizenli 0.869 43.959 0.000
Sistemli 0.844 32.380 0.000
Cana yakin 0.869 35.602 0.000
Yardimsever 0.881 40.361 0.000
Nazik 0.854 29.172 0.000
Uyumluluk Birlikte galismay1 seven 0.880 45.181 0.000
Uyumlu 0.854 23.983 0.000
Anlayish 0.866 28.892 0.000

* Ters kodlanan maddelerdir.

Ic tutarlihga iliskin yukaridaki degerlendirmelerin ardindan, yakinsama
gecerligine yonelik bulgulara odaklanilmistir. Yakinsama gecerliligi ayni1 yapinin
gostergelerinin - nasil  birlestigini  veya yiiksek korelasyon gosterdigini ifade
etmektedir (Hair vd., 2010). Yakinsama gegerliligi bakimindan yapilarin ortalama
aciklanan varyanslari (AVE) ve oOnermelerin dig ylik degerleri (outer loadings)
degerlendirilmistir. AVE, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan gelistirilmis olan bir
istatistik metodudur ve bir yapiya iligkin varyansin 6l¢iisii olarak tanimlanabilir. AVE 0
ila 1 arasinda bir katsay1 degeri olarak hesaplanir ve YEM kapsamindaki boyutlarin 0.50
tizerinde deger almasi beklenmektedir (Fornell & Larcker, 1981: 45-46). Ortalama
agiklanan varyans (AVE) degerinin mesleki yeterlilik boyutunda Aday A i¢in 0.616, Aday
B i¢in 0.636; kisi-orgiit uyumu boyutunda Aday A igin 0.842; Aday B i¢in 0.851; ise alma
niyeti boyutunda Aday A i¢in 0.826; Aday B i¢in 0.820 oldugu goriilmektedir. Kisilik
Olgeginde ise deneyime agiklik boyutu i¢in ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinin
0.693; disadoniiklik boyutunda 0.678; nevrotiklik boyutunda 0.680; sorumluluk
boyutunda 0.687; uyumluluk boyutunda 0.752 oldugu gériilmiistiir. Olgeklere ait bilesik
giivenilirlik degerinin (CR) ise mesleki yeterlilik boyutunda Aday A i¢in 0.889, Aday B
i¢in 0.897; kisi-orgiit uyumu boyutunda Aday A igin 0.955; Aday B i¢in 0.958; ise alma
niyeti boyutunda Aday A i¢in 0.934; Aday B igin 0.932 oldugu goriilmektedir. Kisilik
Olceginde ise bilesik gecerlilik degerinin (CR) deneyime agiklik boyutunda 0.931;
disadoniikliik boyutunda 0.927; nevrotiklik boyutunda 0.927; sorumluluk boyutunda
0.929; uyumluluk boyutunda 0.948 oldugu goriilmiistiir. Bilesik giivenilirlik degerinin
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0.70’ten (Hair vd., 2014; Hair vd., 2011), ortalama agiklanan varyans degerinin ise
0.50’den yiiksek olmas1 (Bagozzi ve Yi, 1988; Yaslioglu, 2017) gerekmektedir. Bununla
birlikte bilesik gilivenilirlik degerlerinin ortalama acgiklanan varyans degerinden daha
yiiksek olmas1 beklenmektedir (Hair vd., 2014; Fornell & Larcker, 1981).

Tablo 5.8’de mesleki yeterlilik, kisi-orgiit uyumu, ise alma niyeti dlgeklerine ve
kisilik 6l¢eginin alt boyutlarina ait Composite reliability (CR) ve Average Variance
Extracted (AVE) degerleri goriilmektedir. CR degerlerinin 0.70’ten (Bagozzi ve Yi, 1988:
80; Chin, 1998: 326; Hair vd., 2011: 145), AVE degerlerinin ise 0.50’den yiiksek ve tiim
CR degerlerinin AVE degerlerinin iizerinde (Fornell & Larcker, 1981) oldugu
goriilmektedir.

Uyum indeksleri, gercek (gbzlenen) model ile teorik (tahmin edilen) modelin ne
derece oOrtiistiiglinii ortaya koymakta ve modelin yapisal gecerligini belirlemektedir
(Bagozzi vd., 1991; Byrne, 2010; Hair vd., 2013). Uyum indekslerinden SRMR degeri,
model tahminlerinin gézlemlenen verilere ne kadar iyi uydugunu gosterir. Genel kabul
edilen iyi bir uyum i¢cin SRMR 0.08 veya daha diisiik olmalidir. Bu ¢alismada SRMR

degeri 0.046 olarak hesaplanmis olup iyi bir model uyumunu gostermektedir.

Tablo 5.8 Yap1 Gegerligi ve Giivenilirligi

Composite Reliability (CR) Average Viﬂi‘/”E")e extracted
AMeslek 0.889 0.616
ANiyet 0.934 0.826
AUyum 0.955 0.842
BMeslek 0.897 0.636
BNiyet 0.932 0.820
BUyum 0.958 0.851
DEN 0.931 0.693
DIS 0.927 0.678
NEV 0.927 0.680
SOR 0.929 0.687
uYu 0.948 0.752

*AMeslek =Aday A Mesleki Yeterlilik, ANiyet= Aday A’y Ise Alma Niyeti, AUyum= Aday A Kisi-Orgiit Uyumu;
BMeslek= Aday B Mesleki Yeterlilik; BNiyet=Aday B’yi Ise Alma Niyeti, Buyum=Aday B Kisi-Orgiit Uyumu;
DEN=Deneyime Agiklik, DIS= Diga Doniikliik, NEV=Nevrotiklik, SOR=Sorumluluk, UYU=Uyumluluk

Yukaridaki analizlerin ardindan 6l¢iim modeli Ayrisma (Diskriminant) gecerligi
bakimindan degerlendirilmistir. Ayrisma gecerligi teorik olarak birbiriyle yliksek
diizeyde iligkili olmamasi gereken yapilarin bu husustaki uygunlugunu degerlendiren bir
yontemdir (Hubley, 2014: 1664). Ol¢iim modelinin ayrisma gecerligi Henseler ve
digerleri (2015) tarafindan Onerilen Heterotrait-Monotrait Oran1 (HTMT) {izerinden
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incelenmistir. HTMT oran1 her bir yapimnin digerleri ile olan korelasyonlar1 {izerinden
hesaplanmaktadir. Yapilar arasindaki HTMT orani agisindan iist sinir %90 (0.90)
diizeyindedir. %90’1n altindaki HTMT oranlari, yapilarin ayrigsma gecerliligi yoniinden
uygun olduklarim1 géstermektedir (Henseler vd., 2015: 121-127). Bu baglamda 6lgiim
modeli ayrisma gegerligi yoniinden kabul edilebilir bir ¢oziim sunmaktadir. HTMT

bulgulart Tablo 5.9’da sunulmustur:
Tablo 5.9 Olgiim Modeline liskin HTMT Oram Bulgular

AUyum AMeslek ANiyet | BUyum B Meslek | BNiyet DEN DIS NEV | SOR | UYU
AUyum
AMeslek 0.433
ANiyet 0.841 0.400
BUyum 0.336 0.157 0.285
BMeslek 0.055 0.184 0.089 0.209
BNiyet 0.290 0.220 0.309 0.842 0.333
DEN 0.173 0.096 0.272 0.037 0.175 0.081
DIS 0.049 0.072 0.052 0.094 0.153 0.089 0.169
NEV 0.095 0.058 0.149 0.082 0.184 0.030 0.303 | 0.256
SOR 0.048 0.100 0.050 0.223 0.247 0.180 0.236 | 0.149 | 0.057
uyu 0.160 0.075 0.146 0.030 0.245 0.028 0.360 | 0.068 | 0.217 | 0.262

* AUyum= Aday A Kisi-Orgiit Uyumu, AMeslek =Aday A Mesleki Yeterlilik, ANiyet= Aday A’y1 ise Alma Niyeti;
Buyum=Aday B Kisi-Orgiit Uyumu, BMeslek= Aday B Mesleki Yeterlilik; BNiyet=Aday B’yi Ise Alma Niyeti;
DEN=Deneyime A¢iklik, DIS= Disa Doniikliikk, NEV=Nevrotiklik, SOR=Sorumluluk, UYU=Uyumluluk

5.4. Hipotez Testleri
5.4.1. Kontrol ve Deney Gruplarindaki Degerlendiricilerin Kisilik Ozelliklerinin
Gruplara Gore Degerlendirilme Sonug¢lar:

Bu ¢alismada Kontrol Grubu, Deney 1 Grubu ve Deney 2 Grubu olmak {izere ii¢
farkli grup bulunmaktadir. Katilimcilarin kisilik 6zellikleri puanlarinin kontrol ve deney
gruplarina gore anlamhi bir sekilde farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla

ANOVA analizi uygulanmaistir.

Tablo 5.10 Kontrol ve Deney Gruplarindaki Katilimeilarin Gruplara Gore Kisilik Ozellikleri One Way
ANOVA Analizi Sonuglar1

Gruplar Ko_ntrol Deney 1 (n=147) Deney 2 (n=156)
(n=177) F Sig.

Degiskenler Ortalama Ortalama Ortalama

Nevrotiklik 247 2.46 2.35 1,184 0.307
Sorumluluk 4.14 413 421 0.524 0.593
Disa doniiklik 3.50 3.52 3.64 1.495 0.225
Deneyime Agiklik 3.78 3.88 3.90 1.221 0.296
Uyumluluk 413 4.26 4.27 1.463 0.233
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Tablo 5.10’da yer alan ANOVA sonuglarina gore, katilimcilarin, nevrotiklik,
sorumluluk, disa doniikliikk, deneyime agiklik ve uyumluluk puanlarmin gruplara gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Katilimcilarin
kisilik 6zelliklerinin bu {i¢ grup agisindan homojen bir yapiyr gosterdigini ve bunun da

sonuglarin degerlendirilmesi agisindan daha saglikli oldugunu gostermektedir.

5.4.2. Kontrol ve Deney Gruplarindaki Adaylarin Gruplara Gore Degerlendirilme

Sonuglari

Aday A ile Aday B’nin, mesleki yeterlilik, kisi-Orgiit uyumu ile ise alinma
puanlarinin  kontrol ve deney gruplarina goére anlamli bir sekilde farklilasip
farklilasmadigint belirlemek amaciyla ANOVA analizi uygulanmistir. Asagidaki Tablo
5.11°de yer alan ANOVA analizi sonuglaria gore, katilimcilarin, Aday A ile Aday B’yi
hem kontrol hem de deney gruplarinda farkli degerlendirdigi; adaylarin degerlendirilme
puanlarinin gruplara gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Standart nitelikli 6zgegmise sahip Aday A’nin mesleki yeterliliginin gruplara gore
istatiksel olarak anlamli 6lgiide farklilastig1 belirlenmistir (F = 14.363, p <0.001). Kontrol
grubunda mesleki yeterliligin ortalamasi 3,66; profesyonel olmayan sosyal medya
iceriginin verildigi Deney 1°de 3. 49’a diismekte olup; profesyonel sosyal medya icerigi
verilen Deney 2°de ise ortalama 3.90’a yiikselmektedir. Elde edilen bu sonuca gore
katihmcilarin  adaym mesleki yeterliliklerini degerlendirmelerinde sosyal medya
igeriklerinin manipiilasyon etkisi olmustur. Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise Aday
A’nin mesleki yeterliliginin degerlendirilmesinde kontrol grubu ve deney 2 grubu
arasindaki farkin anlamli oldugu; kontrol grubu ve deney 1 grubu arasindaki farkin ise
anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Yani deney 2 grubunda standart niteliklere sahip Aday
A’ya iliskin verilen profesyonel sosyal medya iceriginin adayin mesleki yeterliliginin
degerlendirilmesini kontrol grubuna kiyasla daha olumlu olarak farklilastirdigi; deney 1
grubunda standart niteliklere sahip Aday A’ya iligskin verilen profesyonel olmayan sosyal
medya igeriginin adaym mesleki yeterliliginin degerlendirilmesinde kontrol grubuna
kiyasla bir fark olusturmadigi tespit edilmistir.

Aday A’nm kisi-Orgilit uyumunun gruplara gore istatiksel olarak anlamli dlgiide
farklilagtigr belirlenmistir (F = 100.160, p <0.001). Kontrol grubunda kisi-orgiit
uyumunun ortalamasi 3.86; profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin verildigi deney

1 grubunda 2.92’¢ diismekte olup; profesyonel sosyal medya igerigi verilen deney 2

94



grubunda ise ortalama 4.18’e yiikselmektedir. Elde edilen bu sonuca gore katilimcilarin
adaym kigi-orgiit uyumunu degerlendirmelerinde sosyal medya igeriklerinin
manipiilasyon etkisi olmustur. Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise Aday A’nin kisi-
orgiit uyumunun degerlendirilmesinde kontrol grubu ve deney 1 grubu ve deney 2 grubu
arasindaki farkin anlamli oldugu; deney 1 grubunda standart niteliklere sahip Aday A’ya
iliskin verilen profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin adayin kisi-6rgiit uyumunun
kontrol grubuna kiyasla daha olumsuz olarak degerlendirilmesini farklilastirdigi; deney 2
grubunda standart niteliklere sahip Aday A’ya iliskin verilen profesyonel sosyal medya
iceriginin adayin kisi-orgiit uyumun degerlendirilmesinde kontrol grubuna kiyasla daha
olumlu olarak degerlendirilmesini farklilastirdig: tespit edilmistir.

Aday A’y1 ise alma niyetinin de gruplara gore istatiksel olarak anlamli dlgiide
farklilastig1 belirlenmistir (F = 81.896, p <0.001). Kontrol grubunda aday1 ise alma
niyetinin ortalamasi 3.80 iken, profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin verildigi
deney 1 grubunda 3.09’a diismekte olup; profesyonel sosyal medya igerigi verilen deney
2 grubunda ise ortalama 4.33’e yiikselmektedir. Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise
Aday A’y1 ise alma niyetinin degerlendirilmesinde kontrol grubu ve deney 1 grubu ve
deney 2 grubu arasindaki farkin anlamli oldugu; deney 1 grubunda standart niteliklere
sahip Aday A’ya iligskin verilen profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin aday1 ise
alma niyetini kontrol grubuna kiyasla daha olumsuz olarak degerlendirilmesini
farklilagtirdig1; deney 2 grubunda standart niteliklere sahip aday A’ya iliskin verilen
profesyonel sosyal medya igeriginin aday1 ise alma niyetini kontrol grubuna kiyasla daha
olumlu olarak degerlendirilmesini farklilastirdig: tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuca
gore katilimcilarin adayin ise alma niyetini degerlendirmelerinde sosyal medya
igeriklerinin manipiilasyon etkisi olmustur.

Yiiksek nitelikli 6zgegmise sahip Aday B’nin mesleki yeterliliginin gruplara gore
istatiksel olarak anlamli 6lgiide farklilastigi belirlenmistir (F = 13.196, p <0.001). Kontrol
grubunda mesleki yeterliligin ortalamas1 4.49; profesyonel sosyal medya iceriginin
verildigi deney 1 grubunda 4.67’ye yiikselmekte olup; profesyonel olmayan sosyal medya
iceriginin verildigi deney 2 grubunda ise ortalama 4.34’e diismektedir. Elde edilen bu
sonuca gore katilimcilarin adaym mesleki yeterliliklerini degerlendirmelerinde sosyal
medya igeriklerinin manipiilasyon etkisi olmustur. Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise
Aday B’nin mesleki yeterliliginin degerlendirilmesinde kontrol grubu ve deney 1 grubu
ve deney 2 grubu arasindaki farkin anlamli oldugu; deney 1 grubunda Aday B’ye iliskin

verilen profesyonel sosyal medya igeriginin adayin mesleki yeterliligini kontrol grubuna
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kiyasla daha olumlu olarak degerlendirilmesini farklilastirdigi; deney 2 grubunda Aday
B’ye iliskin verilen profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin adayin mesleki
yeterliliginin kontrol grubuna kiyasla daha olumsuz olarak degerlendirilmesini
farklilastirdig tespit edilmistir.

Aday B’nin de kisi-orgiit uyumunun gruplara gore istatiksel olarak anlamli 6lgiide
farklilastig1 belirlenmistir (F = 67.516, p <0.001). Kontrol grubunda kisi-orgiit uyumunun
ortalamasi 3.88; profesyonel sosyal medya igeriginin verildigi deney 1 grubunda 4.47’ye
yiikselmekte olup; profesyonel olmayan sosyal medya igerigi verilen deney 2 grubunda
ise ortalama 3.35’e diismektedir. Elde edilen bu sonuca gore katilimcilarin adayimn kisi-
orgiit uyumunu degerlendirmelerinde sosyal medya igeriklerinin manipiilasyon etkisi
olmustur. Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise Aday B’nin kigi-0rgiit uyumunun
degerlendirilmesinde kontrol grubu ve deney 1 grubu ve deney 2 grubu arasindaki farkin
anlamli oldugu; deney 1 grubunda aday B’ye iliskin verilen profesyonel sosyal medya
iceriginin adayim kisi-orgiit uyumunun kontrol grubuna kiyasla daha olumlu olarak
degerlendirilmesini farklilagtirdigi; deney 2 grubunda Aday B’ye iliskin verilen
profesyonel olmayan sosyal medya igeriginin adaym kisi-Orglit uyumun
degerlendirilmesinde kontrol grubuna kiyasla daha olumsuz olarak degerlendirilmesini
farklilastirdig: tespit edilmistir.

Aday B’yi ise alma niyetinin de gruplara gore istatiksel olarak anlamli dl¢iide
farklilastig1 belirlenmistir (F = 92.277, p <0.001). Kontrol grubunda ise alma niyetinin
ortalamas1 4.48; profesyonel sosyal medya igeriginin verildigi deney 1 grubunda 4.69’a
yiikselmekte olup; profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin verildigi deney 2
grubunda ise ortalama 3.60’a diismektedir. Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise Aday
B’nin ise alma niyetinin degerlendirilmesinde kontrol grubu, deney 1 ve deney 2 grubu
arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmistiir. Yani deney 2 grubunda Aday B’ye iliskin
verilen profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin adayin mesleki yeterliliginin
degerlendirilmesinde kontrol grubuna kiyasla daha olumsuz olarak degerlendirilmesini
farklilastirdig1; deney 1 grubunda Aday B’ye iliskin verilen profesyonel sosyal medya
iceriginin aday1 ise alma niyetini kontrol grubuna kiyasla daha olumlu degerlendirmesini
farklilagtirdigr tespit edilmistir.

Analizler sonucunda ayn1 adaylarin deney gruplarinda ve kontrol grubunda farkli
degerlendirilmesi, adaylarin sosyal medya iceriginin manipiilasyon etkisinin ¢alistigini
gostermektedir. Ayrica sosyal medya igeriklerinin farklilagmasinin en objektif olarak

degerlendirilmesi beklenen mesleki yeterlilik degiskenin degerlendirilmesini bile
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farklilagtirdigi tespit edilmistir. Profesyonel olmayan sosyal medya igeriginin profesyonel
sosyal medya igerigine kiyasla daha fazla farklilik olusturdugu gortilmiistiir. Aday A ile
Aday B’nin hem kontrol ve hem de deney gruplarinda farkli degerlendirilmesi, adaylarin
sosyal medya igeriginin katilimcilarin aday degerlendirmeleri tizerindeki etkisini ortaya

koymaktadir. Asagidaki Tablo 5.11’de ANOVA analizine iliskin sonuglar yer almaktadir.
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Tablo 5.11 Kontrol ve Deney Gruplarindaki Adaylarin Gruplara Gore Degerlendirilme Sonuglart (One Way ANOVA Analizi Sonuglari)

ADAY A

ADAY B
Gruplar Kontrol Deney 1 Deney 2 Kontrol Deney 1 Deney 2
(n=177) (n=147) (n=156) (n=177) (n=147) (n=156)
F Sig. Post Hoc F Sig. Post Hoc
Degiskenler Ortalama Ortalama Ortalama Ortalama Ortalama Ortalama
Mesleki Yeterlilik 3.66 3.49 3.90 14.363 p<0,001 ac,be,cad 4.49 4,67 434 13.196 p<0,001 | abcbaccab
Iéifaﬁfgut 3.86 2.92 4.18 100.160 | p<0,001 | abe bac,cab 3.88 4.47 3.35 67.516 p<0,001 | abebac,cab
Ise Alma Niyeti 3.80 3.09 4.33 81.896 p<0,001 | abe,bac,cab 448 4.69 3.60 92.277 p<0,001 | abcbeccab
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5.4.3. Manipiilasyon Kontrolii t-test Analizi

Katilimcilarin adaylar1 degerlendirmelerinin kontrol ve deney gruplarinin kendi i¢inde
istatistiksel olarak farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla the paired-sample t-test
uygulanmistir. Kontrol grubunda katilimcilar Aday A ve Aday B’yi sadece 6zgegmisleri
tizerinden degerlendirmislerdir. Tablo 5.13’te yer alan the paired-sample t-test sonuglarina gore,
kontrol grubundaki katilimcilarin Aday A ile Aday B’yi mesleki yeterlilik [t=-12.312, p <
0.001), ve ise alma niyetleri puanlar [t=-10.261, p < 0.001) istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermekte; kisi-Orgiit uyumu puanlari [t=-0.199, p=0.842) istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir. Kontrol grubunda yer alan katilimcilar Aday B’yi mesleki yeterlilik [M(a) =
3.66, M) = 4.49] ve ise alma niyeti agisindan [Ma) = 3.87, M) = 4.50] Aday A’ya gore daha
olumlu degerlendirmislerdir; fakat kisi-orgiit uyumu [Mn) = 3.86, M@) = 3.88] agisindan
aralarinda 6nemli bir fark gérmemislerdir. Sonug olarak ise alma niyetlerinde Aday B’den yana
olduklar1 goriilmiistiir.

Deney 1 grubunda ise adaylarin 6zgegmislerine ilaveten Aday A hakkinda profesyonel
olmayan sosyal medya igerigi; Aday B hakkinda ise profesyonel sosyal medya igerigi
verilmistir. Tablo 5.12’de yer alan the paired-sample t-test sonuglarina gére deney 1 grubunda
katilimcilarin adaylarin mesleki yeterlilik [t=-17.965, p < 0.001), kisi-6rgiit uyumu [t=-15.835,
p <0.001) ile ise alma niyeti puanlar [t= -16.301, p < 0.001) istatiksel olarak 6nemli 6l¢iide
farklilasmistir. Deney 1 grubundaki katilimcilar Aday B’yi mesleki yeterlilik agisindan daha
yeterli bulmus [Ma) = 3.49, M) = 4.67], kisi-orgiit agisindan daha olumlu degerlendirmis [Ma)
=2.92, M) = 4.47], ve ise alma niyetlerinin [M(a) = 3.09, M) = 4,69] Aday B’den yana oldugu
goriilmiistiir. Deney 1 grubunda yer alan adaylarin degerlendirilmesi arasinda biiyiik farklar
bulunmakta olup, manipiilasyonun katilimcilarin degerlendirmeleri iizerinde olumsuz bir etkiye
sahip oldugu sdylenebilmektedir. Aday A’ya verdikleri puan kontrol grubundakinden de daha
diisiik oldugu goriilmiis olup, olumsuz manipiilasyonun daha etkili oldugu sonucuna
ulastlmastir.

Son grup olan deney 2 grubunda ise adaylarin 6zge¢mislerine ilaveten Aday A hakkinda
profesyonel sosyal medya igerigi; Aday B hakkinda ise profesyonel olmayan sosyal medya
icerigi verilmistir. Tablo 5.12°de yer alan the paired-sample t-test sonuglarina gére deney 2
grubunda yer alan katilimcilarin Aday A ile Aday B’yi mesleki yeterlilik [t=-9.052, p < 0.001),
kisi-Orgiit uyumu [t = 7.352, p < 0.001 ve ise alma niyetleri [t= 6.561, p < 0.001) a¢isindan
degerlendirmeleri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Deney 2 grubunda

katilimcilar Aday B’yi mesleki yeterlilik ag¢isindan yeterli bulmustur [M(a) = 3.90, M) = 4.34].
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Kisi 6rgiit uyumu agisindan degerlendirildiginde ise Aday A daha uyumlu bulunmustur [Ma) =
4.18, M@®)= 3,35] ve ise alma niyetlerinin [M(a) = 4.33, M) = 3.60] Aday A’den yana oldugu
belirlenmistir. Bu sonuglara gore adayi ise alma niyeti agisindan kisi-6rgiit uyumunun mesleki

yeterlilikten daha 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 5.12 Kontrol ve Deney Gruplarinda Yer Alan Adaylarin Karsilagtirilmasina Yo6nelik Paired-Sample t-Test Sonuglar

Deney 1 Deney 2
Gruplar Kontrol - =

(n=177) (n=147) (n=156)
Adaylar

Aday A Aday B Aday A Aday B Aday A Aday B

Degiskenler ort. S.S ort. S.S t p ort. S.S ort. S.S t P ort. S.S ort. SS t P
Q(A‘ffe'ﬁﬁ'lk 3.66 744 4.49 577 | -12312 | p<0.001 | 3.49 755 467 | 476 | -17.965 | p<0.001 3.90 514 | 434 | 625 | -9.052 | p<0.001
Kisi-Orgiit
Uyumu 3.86 069 388 798 -0.199 0.842 2.92 1.061 4.47 548 | -15.835 | p<0.001 418 630 | 335 | 1.064 | 7.352 | p<0.001
ise Alma Niyeti 3.80 732 4.48 664 10621 | p<0.001 | 3.09 1.124 469 433 | -16.301 | p<0.001 433 634 | 360 | 1.023 | 6561 | p<0.001
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5.5. Yapisal Modele iliskin Bulgular

Arastirmanin yapisal modelinde mesleki yeterlilik, kisi-orgiit uyumu ve katilimcilarin
bes faktor kisilik ozellikleri egzojen (bagimsiz) degiskenleri ile ise alma niyeti endojen
(bagimli) degiskenleri olmak iizere toplam sekiz yap1 ve bu yapilar arasindaki teorik iligkileri
One siiren sekiz hipotezden meydana gelmektedir. Arastirma modelinin analizinde, yapisal
esitlik modellemesi (YEM) ve PLS-SEM yaklasimi benimsenmistir. Aragtirmanin yapisal

modeline iligkin bulgular Tablo 5.13’te sunulmaktadir.
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Tablo 5.13 Yol Katsayilaria iliskin Bulgular

KONTROL GRUBU DENEY 1 GRUBU DENEY 2 GRUBU
Yol Ka:;s)aynlarl o b value Yol Ka(;;)ay]lan t value p value Yol K&;;is)ayllarl cvalue o value
AMeslek -> Aniyet -0.060 0.615 0.539 0.063 1.120 0.263 0.096 1.247 0.213
Auyum -> Aniyet 0.439 5.563 0.000 0.651 10.303 0.000 0.629 8.494 0.000
BMeslek -> Bniyet 0.719 14.085 0.000 0.245 2.601 0.010 0.025 0.608 0.543
Buyum -> Bniyet 0.122 2.770 0.006 0.396 4914 0.000 0.810 19.351 0.000
DEN -> Aniyet -0.278 3.253 0.001 -0.132 1.656 0.098 -0.022 0.264 0.792
DEN -> Bniyet 0.128 2.498 0.013 0.041 0.461 0.645 0.009 0.259 0.796
DIS -> Aniyet -0.019 0.305 0.761 0.071 1.385 0.167 0.083 1.382 0.167
DIS -> Bniyet 0.019 0.459 0.647 -0.061 0.821 0.412 -0.055 1.537 0.125

0.147

NEV -> Aniyet 0.103 1.332 0.183 2.910 0.004 -0.051 0.917 0.359
NEV -> Bniyet -0.046 1.076 0.282 -0.072 1.050 0.294 0.003 0.064 0.949
SOR -> Aniyet -0.024 0.230 0.818 -0.026 0.554 0.580 0.140 1.983 0.048
SOR -> Bniyet -0.087 1.754 0.080 0.295 3.178 0.002 -0.074 1471 0.142
UYU -> Aniyet 0.195 2.698 0.007 -0.060 1.066 0.287 -0.021 0.408 0.684
UYU -> Bniyet 0.060 1.158 0.247 -0.012 0.167 0.868 -0.101 3.159 0.002

* Anlamlilik diizeyi (p) 0.05den kiiciik olan degerler koyu renk ile gosterilmistir (p<0.05).

** AMeslek =Aday A Mesleki Yeterlilik, ANiyet= Aday A’y1 Ise Alma Niyeti, AUyum= Aday A Kisi-Orgiit Uyumu; BMeslek= Aday B Mesleki Yeterlilik; BNiyet=Aday
B’yi ise Alma Niyeti, Buyum=Aday B Kisi-Orgiit Uyumu; DEN=Deneyime Ag¢iklik, DIS= Disa Déniikliik, NEV=Nevrotiklik, SOR=Sorumluluk, UYU=Uyumluluk
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Yapisal modelde Ongoriilen iligkilerin test edilebilmesi i¢in standartlastirilmis yol
katsayilarinin igareti (yOnii) ve istatistiksel agidan anlamlilik diizeylerinin incelenmesi
gerekmektedir (Baumgartner ve Homburg, 1996: 149). Bagka bir anlatimla arastirma
modelinde ileri siiriilen hipotezlerin sinanmasinda t degerleri (= 1.96) dikkate alinmis ve
anlamlilik diizeyine (p<0.05) bagli olarak hipotezlerin kabulii ya da reddine karar verilmistir
(Field, 2009: 194; Byrne, 2010: 68; Hair vd., 2011: 145). Ote yandan standardize edilmis yol
katsayisinin etki biiyiikliigii, belirli bir degiskenin (neden) diger bir degisken (sonug) iizerinde
ne kadar etki yarattigina isaret etmektedir.

5.5.1. Kontrol Grubuna iliskin Bulgular

Kontrol grubuna iliskin bulgular incelendiginde Aday A’y1 ise alma niyetinde mesleki
yeterliligin istatiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 (=-0.060, t=0.615, p>0.05); kisi-
orgilit uyumunun ise anlamli ve pozitif etkiledigi (B= 0.439, t=5.563, p<0.05) goriilmiistiir.
Kontrol grubunda Aday B’yi ise alma niyetini etkileyen degiskenlerden ise ilk sirada mesleki
yeterliligin pozitif ve istatiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu (B = 0.719, t=14.085, p<0.05),
sonrasinda ise kisi-Orgiit uyumunun pozitif ve istatiksel olarak anlamli bir etkisi bir etkisi
oldugu goriilmiistiir ( = 0.122, t=2.770, p<0.05).

Katilimcinin kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik diizeyi arttikga Aday A’y ise alma
niyetlerinin azaldig1 (B=-0.278, t=3.253, p<0.05) ve anlamli bir etkisinin oldugu; katilimcinin
kisilik 6zelliklerinden deneyime aciklik arttikca Aday B’yi ise alma niyetlerinin ise arttig
(B=-0.128, t=2.498, p<0.05) ve istatiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Katilimemin kisilik 6zelliklerinden disadoniikliik (Aday A ve Aday B i¢in sirastyla f=-0.019,
t=0.305, p>0.05; p=0.019, t=0.459, p>0.05), nevrotiklik (Aday A ve Aday B i¢in sirasiyla
B=0.103, t=1.332, p>0.05; p=-0.046, t=1.076, p>0.05), sorumluluk (Aday A ve Aday B i¢in
sirastyla f=-0.024, t=0.230, p>0.05; p=-0.087, t=1.754, p>0.05) boyutunun hem Aday A’nin
hem Aday B’nin ise alma niyetinde bir etkisi olmadigi goriilmiistiir. Katilimeilarin kisilik
ozelliklerinden uyumluluk boyutunun artmasi ise Aday A’y ise alma niyetlerini istatiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde etkilerken (B=0.195, t=0.268, p<0.05); Aday B’yi ise alma
niyetleri iizerinde bir etkisi olmadig1 (B=0.060, t=1.158, p>0.05) goriilmiistiir. Ozetle, sosyal
medya icerikleri olmaksizin degerlendirici iki 6zge¢cmisi incelediginde Aday A’y tercih
etmesinde mesleki yeterlilik etkili olmazken kisi-Orgiit uyumunun etkili oldugu; Aday B’yi
tercih etmesinde ise mesleki yeterliligin 6nemli oldugu, diisiik de olsa kisi-Orgiit uyumunun
etkili oldugu goriilmiistiir. Aday B’nin 6zge¢misinin mesleki yeterlilikler acisindan belirgin

olmasinin bu etkiyi olusturdugu sdylenebilmektedir. Degerlendirici 6zelliklerinden ise
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uyumluluk boyutunun yiiksek olmasinin Aday A’nin tercih edilebilirligini arttirdigi; deneyime
aciklik boyutunun yiiksek olmasmnin da Aday B’nin tercih edilebilirligini arttirdigt
goriilmektedir.

5.5.2. Deney 1 Grubuna iliskin Bulgular

Deney 1 grubunda standart ozelliklere sahip Aday A’nin 6zge¢misine ilaveten
profesyonel olmayan sosyal medya icerigi; nitelikli 6zelliklere sahip Aday B’nin 6zge¢misine
ilaveten profesyonel sosyal medya igerigi verilmistir. Deney 1 grubuna iligkin bulgular
incelendiginde Aday A’y1 ise alma niyetini mesleki yeterliligin etkilemedigi ($=0.063, t=1.120,
p>0.05); kisi orgiit uyumunun ise pozitif ve istatiksel olarak anlamli bir sekilde (B=0.651,
t=10.303, p<0.05) etkiledigi goriilmiistiir. Aday B’yi ise sosyal medya icerigi devreye girdigi
icin en fazla kisi-orgiit uyumunun Aday B’yi ise alma niyetini pozitif ve istatiksel olarak
anlamli etkiledigi ($=0.396, t=4.914, p<0.05) ama mesleki yeterliligin Aday B’yi ise alma
niyetine pozitif ve istatiksel olarak anlamli (=0.245, t=2.601, p<0.05) etkisinin deney 1
grubunda da devam ettigi ve goriilmiistiir. Fakat kontrol grubunda Aday B’yi ise alma niyetini
etkileyen mesleki yeterlilik yerine deney 1 grubunda kisi-6rgiit uyumunun 6n plana ¢iktigi
gorilmiistiir.

Katilimcilarin kisilik 6zelliklerinin aday1 ise alma niyeti lizerine etkisi incelendiginde
deneyime agikligin Aday A’nin ve Aday B’nin tercih edilebilirligi tizerinde bir etkisi olmadig
goriilmiistiir (Aday A ve Aday B i¢in sirasiyla, f=-0.132, t=1.656,-p>0.05; =0.041, t=0.461,
p>0.05).

Degerlendiricilerin disadoniikliik (Aday A ve Aday B i¢in sirasiyla f=0.071, t=1.385,
p>0.05; p=-0.061, t=0.821, p>0.05) ve uyumluluk (Aday A ve Aday B i¢in sirastyla =-0.060,
t=1.066, p>0.05; B=-0.012, t=0.167, p>0.05) boyutlarmin her iki aday1 da ise alma niyeti
tizerinde etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir. Degerlendiricilerin  sorumluluk kisilik
ozelligine sahip olmasinin Aday A’y1 tercih etmesinde negatif bir etkisi oldugu ama bu etkinin
anlamsiz oldugu (f=-0.026, t=0.554, p>0.05); Aday B’yi tercih etmesinde ise istatiksel olarak
anlaml1 ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmiistiir (f=0.295, t=3.178, p<0.05). Degerlendiricilerin
nevrotiklik kisilik 6zelligine sahip olmasinin Aday A’y1 ise alma niyetlerini pozitif ve istatiksel
olarak anlamli etkilerken ($=0.147, t=2.910, p<0.05); Aday B’yi ise alma niyetleri {izerinde
etkisi olmadig1 (f=-0.072, t=1.050, p>0.05) sonucuna ulasilmistir.

5.5.3. Deney 2 Grubuna iliskin Bulgular

Deney 2 grubunda standart ozelliklere sahip Aday A’nmin 6zgeg¢misine ilaveten

profesyonel sosyal medya igerigi; nitelikli 6zelliklere sahip Aday B’nin 6zgegmisine ilaveten
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profesyonel olmayan sosyal medya icerigi verilmistir. Deney 2 grubuna iligkin bulgular
incelendiginde Aday A’y1 ise alma niyetini mesleki yeterliligin etkilemedigi (§=0.096, t=1.247,
p>0.05); kisi orgiit uyumunun ise pozitif ve istatiksel olarak anlamli etkiledigi (f=0.629,
t=8.494, p<0.05) goriilmiistiir. Aday B’yi ise kisi-Orgiit uyumunun pozitif ve istatiksel olarak
anlaml etkiledigi (B=0.810, t=19.351, p<0.05 ama mesleki yeterliligin etkisinin olmadig:
(B=0.025, t=0.608, p>0.05) goriilmiistiir.

Degerlendiricilerin  kisilik 6zelliklerinin adayr ise alma niyeti {izerine etkisi
incelendiginde Aday A’y1 etkileyen sadece sorumluluk kisilik 6zelligi oldugu (p=0.140,
t=1.983, p<0.05); sorumluluk arttik¢a katilimcilarin Aday A’y1 ise alma niyetini pozitif yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Sorumluluk boyutunun Aday B’yi ise alma niyetleri tizerinde ise negatif
bir etkisi oldugu ama bu etkinin istatiksel olarak anlamli olmadig1 (B=-0.074, t=1.471, p>0.05)
goriilmistiir. Degerlendiricilerin deneyime agiklik (Aday A ve Aday B igin sirasiyla f=-0.022,
t=0.264, p>0.05; p=0.009, t=0.259, p>0.05), disadoniikliik (Aday A ve Aday B igin sirasiyla
=0.083, t=1.382, p>0.05; B=-0.055, t=0.917, p>0.05), nevrotiklik (Aday A ve Aday B i¢in
sirastyla p=-0.051, t=0.917, p>0.05; p=-0.003, t=0.064, p>0.05) boyutlarinin her iki aday1 da
ise alma niyeti ilizerinde etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir. Degerlendirici kisilik
ozelliklerinden Aday B’yi ise alma niyetlerini negatif ve istatiksel olarak anlamli etkileyenin
ise sadece uyumluluk kisilik 6zelligi oldugu (B=-0.101, t=3.159, p<0.05); degerlendiricilerin
uyumluluk diizeyi arttikca Aday B’yi tercih etmedikleri goriilmiistiir. Uyumluluk boyutunun
Aday A’y1 ise alma niyetleri lizerinde negatif bir etkisi oldugu ama bu etkinin istatiksel olarak
anlamli olmadig goriilmiistir (B=-0.021, t=0.408, p>0.05).

Arastirma modeline iliskin kontrol grubu, deney 1 grubu ve deney 2 grubu i¢in PLS-
SEM Temelli Yapisal Modelleri agsagida Sekil 5.1, Sekil 5.2, Sekil 5.3 gosterilmektedir. Tablo

5.14’te ise hipotez sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 5.14 Hipotezler ve Sonuglar1 Ozeti

HiPOTEZ SONUC

H1: Degerlendiricilerin adaylar hakkinda yaptiklari
degerlendirmeler, adaylarin sosyal medya igeriklerine bagli

olarak farklilik gostermektedir. Desteklend.

Hla: Degerlendiricilerin adaylarin mesleki yeterliliklerini
degerlendirmeleri, adaylarin sosyal medya iceriklerine baglh

olarak farklilik gostermektedir. Kismen desteklendi.

Hlb: Degerlendiricilerin adaylarn kisi-orgiit uyumunu
degerlendirmeleri, adaylarin sosyal medya iceriklerine bagli

olarak farklilik gostermektedir. Desteklendi.

H1c: Degerlendiricilerin adaylari ise alma niyetleri, adaylarin :
N o .. : Desteklendi.

sosyal medya igeriklerine gore farklilik gostermektedir.

H2: Adaylarin sosyal medya igeriklerine bagli olarak, ige alim

s1'1'recmde ter.01h edilebilirligi etkileyen nitelikler farklilik Desteklendi.

gostermektedir.

H2a: Adaylarin mesleki yeterliliklerinin, ise alim siirecinde

FerC!h e@1leb1¥rhg1 uzerlnd?kl etkisi, a(!aylarln sosyal medya Desteklendi.

igeriklerine gore farklilik gostermektedir.

H2b: Adaylarin kisi-6rgiit uyumunun ise alim siirecinde

tercih edilebilirligi tizerindeki etkisi, adaylarin sosyal medya Desteklendi

igeriklerine gore farklilik gostermektedir.

H3: Degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri adaylar1 ise alma

. - . e K klendi.
niyetleri tizerinde etkilidir. 1smen desteklend
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ALTINCI BOLUM

6. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

6.1. Tartisma

Adayin sosyal medyadaki bilgilerinin degerlendiricilerin ise alim kararlarini nasil
etkiledigini ve degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin bu kararlari nasil etkiledigini incelemek
amaciyla bu ¢aligma gergeklestirilmistir. Deneysel yontemle gergeklestirilen bu ¢alisma kontrol
grubu, deney 1 grubu ve deney 2 grubu olmak iizere {i¢ grupla yapilmistir. Arastirma turizm
sektorlinde igse alim yapan yoneticiler ve insan kaynaklari uzmanlariyla gergeklestirilmistir.

Arastirma, ise alim siirecine iligkin kurgusal bir senaryo ve bu senaryoya bagl
sorulardan olusmustur. Kurgusal senaryoda katilimcilardan, Alanya’da bes yildir faaliyet
gosteren bir otelde, kendilerini ise alimdan sorumlu bir yetkili olarak diisiinmeleri ve bu otelde
gorevlendirilmek tizere bir Satig Pazarlama Miidiirii pozisyonuna ise alim gerceklestireceklerini
diisinmeleri istenmistir. Katilimeilardan rol tanitiminin yer aldigi kurgusal senaryo agamasinin
incelenmesini takiben, belirtilen pozisyon i¢in olusturulan is ilaninin incelenmesi talep
edilmistir. Kontrol grubundaki katilimcilara ise bagvuran iki adayin 6zge¢misleri gosterilmistir.
Ozgegmislerden biri Aday A olarak isimlendirilen standart nitelikli bir bagvuru sahibi igin
olusturulmustur. Diger ise Aday B olarak isimlendirilen nispeten yiiksek yetkinlikleri olan
nitelikli bir basvuru sahibi i¢in olusturulmustur. Olusturulan 6zge¢cmislerde herhangi bir
manipiilasyona firsat vermemek i¢in aday isimleri bu sekilde secilmistir. Ayrica adres telefon
gibi bilgiler de gizlenerek kullanilmistir. Aday A ve Aday B’nin 6zgec¢misleri, egitim, is
deneyimleri, yabanci dil seviyesi, ilgili kurs ve sertifikalar, bilgisayar bilgisi, dernek ve kuliip
tiyelikleri, hobiler agisindan farkliliklar tagimaktadir. Standart nitelikli 6zge¢mise sahip aday
(Aday A) uzun yillar Alanya-Manavgat bélgesinde ¢alismis, tek bir yabanci dil (Ingilizce) bilen,
yurt dis1 ¢calisma deneyimi olmayan, yabanci dil diizeyi ve bilgisayar bilgisi diger adaya gore
daha standart seviyede olan bir 6zgegmise sahiptir. Yiiksek nitelikli aday (Aday B) ise liseden
itibaren yabanci dilde egitim veren okullardan mezun, yurt disinda satig pazarlama yoneticiligi
alaninda yiiksek lisans yapmus, uluslararasi calisma deneyimine sahip, Ingilizce haricinde
Almanca ve Fransizca’ya ileri diizeyde hakim, ¢ok sayida kurs ve sertifikaya sahip, bilgisayar
ve programlama bilgisi oldukga yeterli, dalgiglik, yamag parasiitii gibi hobileri olan, is alan1 ve
hobileriyle ilgili dernek ve kuliiplere tiyelikleri olan bir 6zge¢cmise sahiptir. Katilimcilarin bu
iki 6zgeg¢misi inceledikten sonra adayr degerlendirmelerine iligkin adaylarin mesleki

yeterliliklerini, kisi-orgiit uyumunu ve adayi ise alma niyetlerini 6lgmek iizere literatiirde yer
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alan Olceklerden yararlanilarak olusturulmus anketi cevaplamalar1 istenmistir. Ayrica
degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin ise alma karar1 tizerindeki etkisini incelemek amaciyla
yine literatiirde yer alan dlgeklerden yararlanarak olusturulmus anketi ve demografik sorulari
cevaplamalari istenmistir.

Deney gruplarindaki katilimcilara adaylarin 6zgegmisine ilaveten bu adaylar igin
kurgusal olarak olusturulan iki farkli sosyal medya igerigi olan profiller verilmistir. Adaylara
iliskin bu sosyal medya profillerinde fotograflara, kisisel bilgi ve paylasimlara, arkadaslarinin
yaptiklar1 yorumlara, takipgi sayilarina ve 6zgegmislerinde yer alan bilgilere yer verilmistir. Bu
profillerden birisi; isiyle ve yaptig1 spor aktiviteleriyle ilgili fotograflari ve paylasimlari olan
bir profildir. Bu profil kahvalti i¢in arkadaslariyla bulustugu, sosyallesirken 6rnegin dogum
giinii kutlarken fotograflarinin oldugu, sosyal sorumluluk aktivitelerine ve spor faaliyetlerine
katilan bir igerige sahiptir. Takipgi sayisi da standart sayilabilecek bir diizeyde verilmistir. Diger
profil ise eglence hayatini seven, nispeten uygunsuz bir dil kullanan ve kendisinin fotograflarina
da bu tarz yorumlar yapilan ve is hayatiyla ilgili hognutsuzluklarin1 sosyal medya hesabinda
yansitan bir profildir. Takip¢i sayis1 da diger adaya kiyasla oldukca fazla sayilabilecek bir
diizeyde verilmistir. Adaylarin sosyal medya igerik tiirleri literatiirde farkli caligmalarda da
siiflandirildigr sekliyle (Becton, 2019; Karl vd, 2010; Nugroho & Trinugroho, 2018;
Peluchette ve Karl, 2009) profesyonel ve profesyonel olmayan sosyal medya igerigi olarak ikiye
ayrilmigtir.

Arastirmanin birinci deney grubuna, yine is ilan1 sunulmustur. Sonrasinda katilimcilara
adaym oOzgecmisiyle birlikte standart niteliklere sahip adaya iliskin (Aday A) profesyonel
olmayan 6zelliklere sahip bir sekilde bir izlenim olusturan sekilde hazirlanmis sosyal medya
profili ve nispeten yiiksek niteliklere sahip olan adaya iliskin (Aday B) profesyonel 6zelliklere
sahip sekilde hazirlanmis sosyal medya profili verilmistir. Adayr degerlendirmelerine yonelik
ve kendilerine yonelik sorulardan olusan anket formunu doldurmalari istenmistir.

Arastirmanin ikinci deney grubuna ise, yine ilk olarak is ilan1 sunulmustur. Katilimeilara
adayin 6zge¢misiyle birlikte standart niteliklere sahip adaya iliskin (Aday A) profesyonel
ozelliklere sahip bir sekilde hazirlanmis sosyal medya profili ve yiiksek niteliklere sahip olan
adaya iligskin (Aday B) profesyonel olmayan 6zelliklere sahip sekilde hazirlanmis sosyal medya
profili verilmistir. Yine aday1 degerlendirmelerine yonelik ve kendilerine yonelik sorulardan
olusan anket formunu doldurmalar1 istenmistir.

Katilimcilara iligskin (n=480) genel demografik bilgiler incelendiginde katilimcilarin
%54.4iinli kadinlar, %45.6’sin1 ise erkekler olusturmaktadir. Katilimeilarin yarisindan fazlasi

28-37 yas grubunda yer almaktadir. Katilimcilar arasinda egitim durumu agisindan lisans
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mezunu olanlar ilk sirada gelmektedir. Katilimcilardan 5-8 yil arasinda ¢aligma deneyimine
sahip olanlar ¢ogunluktadir. Katilimcilarin ¢alistiklari kurumun faaliyet tiirii olarak sezonluk
olanlarin ¢ogunlukta oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu insan kaynaklari
miidiirii ve insan kaynaklar1 uzmani pozisyonunda ¢alisanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin
yaridan fazlasi Akdeniz Bolgesi’nde ¢aligmaktadir. Katilimeilarin %99°u sosyal medya hesabi
oldugunu bildirmistir. Katilimeilarin iiyeligi oldugu sosyal medya hesaplarinda Instagram ilk
sirada ¢ikmakta, ikinci sirada Facebook gelmektedir (Bu soruda katilimcilar birden fazla
secenek isaretlemislerdir). Katilimcilarin %91.3’1 sosyal medyayi her giin kullandiklarini ve
%62.9’u ise alim siireglerinde sosyal medya araglarindan yararlandiklarini bildirmistir.

Katilimcilarin adaylari degerlendirmelerinde kontrol ve deney gruplarinin kendi iginde
istatistiksel olarak farklilagip farklilagsmadigini belirlemek amaciyla the paired-sample t-test
uygulanmistir. Kontrol grubunda yer alan katilimcilar Aday B’yi mesleki yeterlilik ve ise alma
niyeti agisindan Aday A’ya gore daha olumlu degerlendirmislerdir; fakat kisi-orgiit uyumu
acisindan aralarinda onemli bir fark gormemislerdir. Sonug olarak ise alma niyetlerinde Aday
B’den yana olduklar1 goriilmiistiir. Deney 1 grubunda ise adaylarin 6zge¢mislerine ilaveten
Aday A hakkinda profesyonel olmayan sosyal medya igerigi; Aday B hakkinda ise profesyonel
sosyal medya icerigi verilmistir. Deney 1 grubunda katilimcilarin adaylarin mesleki yeterlilik,
birey-6rgiit uyumu ile ise alma niyeti puanlar istatiksel olarak énemli 6l¢iide farklilagmustir.
Deney 1 grubundaki katilimcilar Aday B’yi mesleki yeterlilik agisindan daha yeterli bulmus,
kisi-Orgiit acisindan daha olumlu degerlendirmis ve ise alma niyetlerinin Aday B’den yana
oldugu goriilmiistiir. Deney 1 grubunda adaylarin degerlendirilmesi arasinda biiyiik farklar
bulunmakta olup, 6zellikle Aday A’ya verdikleri puanin kontrol grubundakinden de daha diisiik
oldugu goriilmiis olup, manipiilasyonun katilimcilarin degerlendirmeleri {izerinde negatif bir
etkiye sahip oldugu goriilmustiir.

Son grup olan Deney 2 grubunda ise adaylarin 6zgegmislerine ilaveten Aday A hakkinda
profesyonel sosyal medya igerigi; Aday B hakkinda ise profesyonel olmayan sosyal medya
igerigi verilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore deney 2 grubunda yer alan katilimcilar Aday
A ile Aday B’yi mesleki yeterlilik, birey-6rgilit uyumu ve ise alma niyetleri agisindan
degerlendirmeleri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Deney 2 grubunda
katilimcilar Aday B’yi mesleki yeterlilik acisindan daha yeterli bulmustur. Adayin
6zgegmisindeki niteliklerin bu etkiyi olusturdugu diisiiniilmektedir. Kisi 6rgiit uyumu agisindan
degerlendirildiginde ise Aday A daha uyumlu bulunmustur ve ise alma niyetlerinin Aday A’dan
yana oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gére H1 hipotezi kabul edilmistir. Ayrica bu sonuglar

aday1 ise alma niyeti agisindan kisi-Orgiit uyumunun mesleki yeterlilikten daha 6nemli
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oldugunu gostermektedir. Farkin nedenin bu arastirmada ise alim yapilacak olan pozisyondan
kaynaklanmas1 muhtemeldir. Baz1 pozisyonlar i¢in 6rnegin; mithendislik, tip veya yazilim gibi
sektorlerdeki pozisyonlar i¢in mesleki yeterliligin kisi-orgiit uyumuna kiyasla daha 6n planda
olmas1 beklenmektedir. Fakat miisteri hizmetleri, insan kaynaklari, 6n biiro yoneticiligi ve bu
calismadaki satis pazarlama gibi pozisyonlarda kisi-Orglit uyumu daha belirleyici
olabilmektedir. Bu ¢caligmada degerlendiricilerin bakis agisinin insan kaynaklarinda yaygin olan
“kisiligi ige alin, yetenegi egitin” bakis acisini yansittigr gériilmektedir. Bu bakis agisi, ise alim
siirecinde kisilik uyumuna ve karaktere teknik becerilerden daha fazla onem verilmesi
gerektigini vurgulamaktadir.

Aday A ile Aday B’nin, mesleki yeterlilik, kigi-orgiit uyumu ile ise alinma puanlarinin
kontrol ve deney gruplarina gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini belirlemek
amaciyla ANOVA analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin, Aday A ile
Aday B’yi hem kontrol hem de deney gruplarinda farkli degerlendirdikleri belirlenmistir.
Standart nitelikli 6zgecmise sahip Aday A’nin kontrol grubundaki mesleki yeterliligin
ortalamasi, profesyonel olmayan sosyal medya iceriginin verildigi deney 1 grubunda diismekte
olup; profesyonel sosyal medya igerigi verilen deney 2 grubunda ise ylikselmektedir. Yapilan
Post Hoc testi sonucunda ise Aday A’nin mesleki yeterliliginin degerlendirilmesinde kontrol
grubu ve deney 2 grubu arasindaki farkin anlamli oldugu; kontrol grubu ve deney 1 grubu
arasindaki farkin ise anlamli olmadigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gére adaylarin mesleki
yeterliliklerinin degerlendirilmesi, sadece 6zge¢mislerine gore degil, ayn1 zamanda sosyal
medya iceriklerine de bagl olarak degismektedir. Ozellikle standart niteliklere sahip bir adaymn
degerlendirilmesinde profesyonel sosyal medya igeriginin, adayin mesleki yeterliligine olumlu
bir katki saglarken, profesyonel olmayan igerigin bu degerlendirmeyi etkilemedigi
goriilmektedir.

Aday A’nin kisi-Orgiit uyumunun gruplara gore istatiksel olarak anlamli Olciide
farklilastigi belirlenmistir. Kontrol grubuna kiyasla kisi-Orgilit uyumunun ortalamasi;
profesyonel olmayan sosyal medya igeriginin verildigi deney 1 grubunda diismekte olup;
profesyonel sosyal medya igerigi verilen deney 2 grubunda yiikselmektedir. Yapilan Post Hoc
testi sonucunda ise Aday A’nin kisi-Orgiit uyumunun degerlendirilmesinde kontrol grubu,
deney 1 grubu ve deney 2 grubu arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmiistiir.

Aday A’y1 ise alma niyetinin de gruplara gore istatiksel olarak anlamli Olgiide
farklilagtigt belirlenmistir. Kontrol grubunda Aday A’y1 ise alma niyetinin ortalamasi,
profesyonel olmayan sosyal medya igeriginin verildigi deney 1 grubunda diismekte olup;

profesyonel sosyal medya igerigi verilen deney 2 grubunda ise yiikselmektedir. Yapilan Post
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Hoc testi sonucunda ise Aday A’y1 ise alma niyetinin degerlendirilmesinde kontrol grubu ve
deney 1 grubu ve deney 2 grubu arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmiistiir.

Nitelikli 6zge¢mise sahip Aday B’nin mesleki yeterliliginin gruplara gore istatiksel
olarak anlamli Olc¢lide farklilastigi belirlenmistir. Kontrol grubundaki mesleki yeterliligin
ortalamasi profesyonel sosyal medya igeriginin verildigi deney 1 grubunda yiikselmekte olup;
profesyonel olmayan sosyal medya igeriginin verildigi deney 2 grubunda ise diismektedir.
Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise Aday B’nin mesleki yeterliliginin degerlendirilmesinde
kontrol grubu ve deney 1 grubu ve deney 2 grubu arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmiistiir.
Bu sonuglara gore katilimcilarin Aday B’nin mesleki yeterliliklerini degerlendirmelerinde
sosyal medya igeriklerinin manipiilasyon etkisi olmustur. Aday A ve Aday B’ye iliskin sonuglar
incelendiginde H1a hipotezi kismen kabul edilmistir.

Aday B’nin kisi-orglit uyumunun ortalamasinin da gruplara gore istatiksel olarak
anlamli 6l¢tide farklilastigi belirlenmistir. Kontrol grubundaki kisi-6rgiit uyumunun ortalamasi
profesyonel sosyal medya igeriginin verildigi deney 1 grubunda oldukc¢a yiikselmekte olup;
profesyonel olmayan sosyal medya igerigi verilen deney 2 grubunda ise oldukca diismektedir.
Yapilan Post Hoc testi sonucunda ise Aday B’nin kisi-orgiit uyumunun degerlendirilmesinde
kontrol grubu ve deney 1 grubu ve deney 2 grubu arasindaki farkin anlamli oldugu gorilmistiir.
Sosyal medya igeriklerinin katilimeilarin Aday B’nin kisi 6rgiit uyumunu degerlendirmelerinde
manipiilasyon etkisi olusturdugu goriilmiistir. Aday A ve Aday B’ye iliskin sonuglar
incelendiginde H1b hipotezi kabul edilmistir.

Aday B’yi ise alma niyetinin de gruplara gore istatiksel olarak anlamli olciide
farklilagtig1 belirlenmistir. Kontrol grubundaki ise alma niyetinin ortalamasi, profesyonel sosyal
medya igeriginin verildigi deney 1 grubunda yiikselmekte olup; profesyonel olmayan sosyal
medya igeriginin verildigi deney 2 grubunda ise diismektedir. Yapilan Post Hoc testi sonucunda
ise Aday B’nin ise alma niyetinin degerlendirilmesinde kontrol grubu, deney 1 ve deney 2 grubu
arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmiistiir. Sosyal medya igeriklerinin farklilagsmasinin en
objektif olarak degerlendirilmesi beklenen mesleki yeterlilik degiskeninin degerlendirilmesini
bile farklilastirdig tespit edilmistir. Olumsuz sosyal medya igeriginin olumluya kiyasla daha
fazla farklilik olusturdugu gortilmistiir. Aday A ve Aday B’ye iliskin sonuglar incelendiginde
H1c hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma sonuglart literatiirde yapilan calismalarla benzerlik gostermektedir. Becton
vd. (2019) tarafindan insan kaynaklar1 uzmanlarinin adaylarin tiretken olmayan is davraniglarini
ve isten c¢ikarmaya neden olabilecek davraniglarini sosyal medyada yer alan adaya iliskin

bilgilere gore degerlendirmelerini istedikleri deneysel ¢alismada benzer sonuglara ulagilmistir.
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Adaylarin sosyal medya sitelerinde kendisi hakkinda paylastigi profesyonel olmayan igerik ve
bilgilerin adaylarin niteliklerine bakilmaksizin degerlendirme puanlarini olumsuz etkiledigi;
profesyonel igerik ve bilgi paylasimlarinin ise yok sayilacak kadar az etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ozkum (2018) tarafindan yapilan yiiksek lisans tezinin sonuglar1 da adaylarin
sosyal medya profillerindeki hem olumlu hem de olumsuz bilgilerin, goriismeye cagrilma
olasiliklarini 6nemli 6lgiide 6ngordiigiinii ve olumsuz bilgilerin etkisinin olumlu bilgilerden ¢ok
daha fazla oldugunu gostermistir. Chang ve Madera (2012) tarafindan yapilan ¢alismada da
sosyal ag sitelerini aday se¢imi i¢in kullanan insan kaynaklar1 uzmanlarinin olumsuz bilgileri
olumlu bilgilerden daha 6nemli olarak degerlendirdikleri sonucuna ulagmislardir. Dolayisiyla,
insanlarin olumsuz olaylar1 ve 6zellikleri olumlu olanlardan daha hizli hatirlama egiliminde
olmalarinin, ise alim siirecinde de etkili bir faktér oldugu bu arastirmada da ulasilan bir
sonugctur.

Analizler sonucunda ayni adaylarin deney gruplarinda ve kontrol grubunda farkli
degerlendirilmesi, adaylarin sosyal medya igeriginin manipiilasyon etkisinin c¢alistigini
gostermektedir. Degerlendiriciler adaymn 6zgegmisine ilaveten profesyonel ve profesyonel
olmayan sosyal medya igeriginin verildigi kosullarda adaylar1 farkli degerlendirmislerdir. Bu
calismanin kuramsal altyapisini olusturan Sinyal Kurami ise alim uzmanlarmin adaylarin
gozlemlenebilir 6zelliklerinden hareketle adaylar hakkinda gézlemlenemeyen bilgileri (6rnegin
kisi-Orglit uyumu) nasil c¢ikardiklarin1 incelemek acisindan olduk¢a oOnemlidir. Ciinki
igsverenler, bir adayin ise alinip alinmamasina karar vermeden 6nce genellikle yetersiz bilgiye
sahiptirler. Bu nedenle igverenler tarafindan adayla ilgili okunan, duyulan veya goriilen
bilgilerin, adayin 6zellikleri hakkinda sinyaller sagladigi seklinde yorumlanmasi miimkiindiir.
Bu ¢alismada da 6zellikle sosyal medya igerikleri adaylarin potansiyelini isaret eden sinyalleri
olusturarak degerlendiricilerin adaylar1 ise alma kararlarii etkilemistir. Benzer sekilde
Bangerter ve digerleri (2012) Sinyal Kurami perspektifinden ise alim kararlarinda sosyal ag
sitelerinin kullanimini incelemislerdir. Calismada bagvuru sahiplerinin mevcut ve gecmis
pozisyonlart, isle ilgili projelere katilimlari ve mesleki kuruluslara katkilart ile ilgili paylasimlar
yoluyla potansiyel igverenlere sinyaller ilettigi ve bunun da ise alinma sanslarini artirdigi 6ne
stiriilmektedir. Roulin ve Bangerter (2013) yaptiklar1 ¢alismada is basvurusunda bulunanlarin
mesleki sosyal ag sitelerinden kisi-is uyumunu tahmin edebilmek icin Sinyal Kurami’ni
kullanmislardir. Literatiirde sosyal medya igerigi disinda adaylarin baska 6zelliklerinin de ise
alimda adaya iliskin sinyaller olusturduguna ydnelik calismalar yapilmistir. Ornegin Piopiunik
ve digerleri (2020) isverenler tarafindan ige bagvuran adaylara iliskin hangi sinyallere deger

verdiklerini inceledikleri ¢alismada adaylarin 6zgegmislerine ¢esitli beceri sinyalleri ekleyip
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insan kaynaklar1 yoneticilerinden bu adaylarin 6zge¢mislerini incelemelerini istemislerdir.
Calismanin sonucunda bilissel ve sosyal becerilerin is goriismesine davet edilme {izerinde
onemli etkileri oldugu tespit edilmistir. Oostrom ve digerleri (2021), uygun olmayan giyim
tarzlariin personel se¢imi baglaminda sinyal etkilerini ve bagvuru sahiplerinin niteliklerinin
herhangi bir olumsuz etkiyi hafifletip hafifletemeyecegini arastirmak igin deneysel bir ¢alisma
yirtitmiistiir. Arastirmacilar, ise uygun olmayan kiyafetler giymenin diisiik statiiye isaret
edecegini ve ise alinma olasiligini azaltacagini, ancak bagvuru sahiplerinin niteliklerinin bu
etkiyi telafi edebilecegini varsaymislardir. Sonu¢ olarak degerlendiriciler adaya iligskin
edindikleri ~ bilgileri onun iyi bir c¢alisan olup olmayacaginin sinyali olarak
degerlendirmektedirler ve sosyal medya bu baglamda onlara ¢ok sayida ipuglart sunmaktadir.

McDonald ve digerleri (2022) tarafindan insan kaynaklar1 uzmanlariyla nitel
gerceklestirilen ¢alismada “Insan kaynaklar1 uzmanlari is adaylarinin ¢evrimici bilgilerini nasil
elde ediyor ve ne tiir icerik artyorlar? Bu igerige nasil anlam yiikliiyorlar ve adaylar
degerlendirmek i¢in nasil kullaniyorlar? Cevrimigi igerik sadece ek bilgi olarak m1 kullaniliyor
yoksa yeni deger Olgiitleri mi ortaya ¢ikardi?” sorularina cevap aranmistir. Arastirmanin
sonucunda insan kaynaklari uzmanlarinin “bir is adaymin bir kisi olarak kim olduguna,
cevrimici davraniglarinin isyeri etkilesimlerine nasil yansiyabilecegine ve ¢evrimigi benlik
sunumlarmin karakterleri hakkinda ne sodyledigine iliskin i¢gdriiler” icin dijital sinyalleri
arastirdiklari tespit edilmistir. Arastirmanin bulgular1 insan kaynaklari uzmanlariin ise alimla
ilgili riskleri en aza indirmek ve orgiit kiiltiiriine uyumu en ist diizeye ¢ikarmak igin ¢evrimigi
profilleri inceledigini ortaya koymustur. Bu calismada da benzer sekilde degerlendiricilerin
adaym oOzge¢cmisinde yer alan bilgiler ve sosyal medya profilinde bulunan fotograflar ve
yorumlar gibi gozlemlenebilir O6zelliklerinden yola g¢ikarak, adaymn gozlemlenemeyen
ozellikleri hakkinda, nasil bir ¢alisan olacagina ve kisi-0rgiit uyumuna dair ipuglari aradiklari
tespit edilmistir.

Bu c¢alismada adaylarin sosyal medya iceriginin adaylarin degerlendirilmesini
farklilastirdig1r ve ise alimimni etkiledigine iliskin sonucglara ulasilmistir. Literatiirde yapilan
calismalarda da benzer sonuglara ulasilmistir. Bohnert ve Ross (2010), sosyal medya aglarinda
bulunan igerigin is adaylarinin degerlendirilmesini nasil etkiledigini arastirdiklar1 ¢calismada
aile odakli veya profesyonel odakli sosyal medya igerigine sahip is adaylarimin, alkol odakli
sosyal medya igerigine sahip is adaylarindan daha yiiksek puanlar aldigi sonucuna ulasilmistir.
Van Iddekinge vd. (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismada da degerlendiricilerin saygisiz ve
kaba dil igeren Facebook profillerine veya bagvuru sahiplerinin bir partide oldugunu veya

alkollii igeceklerle iliskili oldugunu gosteren fotograflara sahip adaylara en diisiik puan verildigi
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tespit edilmistir. Alarcon ve digerleri (2019) tarafindan bir adayin sosyal medya igeriklerinin,
ise alim gorevlisinin aday hakkindaki algis1 tizerindeki etkilerini ve aday secimi tizerindeki
genel etkisini arastirmak amaciyla bir c¢alisma gerceklestirilmistir. Deneysel yapilan bu
calismada, insan kaynaklar1 uzmanlarinin basvuru sahiplerinin nitelikleri ve sosyal medya
kullanimina iliskin algilar1 hakkinda bir karar vermelerinin istendigi bir senaryo
Olusturulmustur ve olumlu-olumsuz sosyal medya manipiilasyonu uygulanmistir.
Katilimcilardan ayrica adaylarin kisilerarasi becerileri, kigi-orgiit uyumu, ige alim tavsiyesi ve
kurumun adayi takip etme olasiligina iliskin algilarin1 derecelendirmeleri istenmistir. Sonuglar,
sosyal medyada yer alan aday hakkinda olumlu bilgilerin; uyum, algilanan kisilerarasi beceriler
ve ise alma tavsiyesi gibi ise alim sonuglartyla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Olumlu
sosyal medya ve yiiksek niteliklere iliskin senaryo en yiiksek ortalamaya sahipken; olumsuz
sosyal medya ve diisiik niteliklere iligkin senaryonun en diisiik ortalamaya sahip oldugu tespit
edilmistir. Calisma ayrica, sosyal medya ile bir iligkiyi siirdiirme olasilig1 arasindaki iliskinin
bagvuru sahibinin nitelikleri tarafindan yonetildigini, hatta sosyal medyanin olumlu
kullaniminin adayin algilanan niteliklerinden daha 6nemli olacagini ortaya koymustur. Bu
calismada da benzer sekilde adayin sosyal medya igerigi katilimeilarin, adayin mesleki
yeterlilik, kisi-Orglit uyumu ve ise alma niyeti algilamasini farklilastirmistir. Baert (2018)
tarafindan yapilan bir ¢alismada, adaylarin Facebook profil resimlerinin ise alim uzmanlarinin
kararlar tlizerindeki etkisi aragtirllmistir. Arastirma, Facebook profil resimlerinin ise alim
uzmanlarinin ilk ise alim kararlarin1 6nemli Olgiide etkiledigini ve bu etkinin aday ve is
ozelliklerine gore degistigini ortaya koymustur. Ayrica ¢alismada daha ¢ekici profil resimlerine
sahip adaylarin 6nemli 6lgiide daha fazla is goriismesi daveti aldig tespit edilmistir. Carr ve
Walther (2014) tarafindan, adaylarin sosyal medya hesaplariin, ise alim uzmanlarinin
kararlarin1 etkileme derecesinin 6l¢iilmek istendigi bir calismada yonetim alaninda yiiksek
lisans yapan 6grencilerden is bagvurularini degerlendirmeleri istenilmistir. Katilimcilara verilen
dosyalarin bazilarina Facebook duvarinda isle ilgili olumsuz bir gonderinin oldugu adaya ait
kurgusal Facebook hesab1 goriintiisii, bazilarina ise isle ilgili olumlu bir gonderinin oldugu yine
adaya ait kurgusal Facebook hesabi goriintiisii eklenmistir. Elde edilen sonuglara gore adaylarin
sosyal medya hesaplarindan elde edilen bilgiler adaylar hakkinda daha net bilgi elde edilmesini
saglamistir. Arastirma sonucu olumlu olarak degerlendirilen g¢evrimigi bilgilerin, basvuru
sahibinin algilanan uyumu ve istthdam edilebilirligi konusunda daha olumlu izlenimlere yol
actigimi gostermistir. Nugroho ve Trinugroho (2018) Facebook iceriginin ise alim kararlari
tizerindeki etkisine iligkin deneysel bir ¢alisma yapmiglardir. Calisma, basvuru sahiplerinin
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profesyonel icerigin nitelikli bagvuru sahipleriyle iliskilendirildigini ortaya koymustur. Bu
calismalara benzer sekilde bu ¢alismada da elde edilen sonuclar, adaylarin sosyal medya
profillerinden edinilen bilgilerin, isverenlere adaylarin mesleki ve kisisel yeterlilikleri hakkinda
bir perspektif sunma potansiyeline sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Katilimeilarin kisilik 6zellikleri puanlarinin kontrol grubu, deney 1 grubu ve deney 2
gruplarina gére anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla ANOVA
Analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda katilimeilarin, nevrotiklik, sorumluluk, disa
dontikliik, deneyime agiklik ve uyumluluk puanlarmin gruplara gore istatistiksel olarak anlaml
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimeilarin kisilik 6zelliklerinin bu {i¢ grup agisindan
homojen bir yapiyr gosterdigini ve bunun da sonuclarin degerlendirilmesi agisindan daha
giivenilir oldugunu isaret etmektedir. Bu sonug, 6zellikle rastgele atama yapilan deneysel
calismalarda arastirmanin genel gecerliligini ve igsel giivenilirligini artirarak elde edilen
verilerin daha saglam bir temele dayanmasina imkan saglamaktadir.

Adaylarin sosyal medya igeriklerine bagli olarak, ise alim siirecinde tercih edilebilirligi
etkileyen niteliklerin nasil farklilagtigini incelemek ve degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin,
adaylar1 ise alma niyeti tlizerinde etkisini anlamak amaciyla yapisal model olusturulmustur.
Kontrol grubuna iliskin sonuglar incelendiginde Aday A’y1 ise alma niyetinde mesleki
yeterliligin istatiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigs; kisi-6rgiit uyumunun ise anlaml ve
pozitif etkiledigi goriilmiistiir. Kontrol grubunda Aday B’yi ise alma niyetini etkileyen
degiskenlerden ise ilk sirada mesleki yeterliligin pozitif ve istatiksel olarak anlaml bir etkisi
oldugu sonrasinda ise kigi-orgiit uyumunun pozitif ve istatiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Ozetle, sosyal medya icerikleri olmaksizin degerlendiricilerin iki 6zgegmisi
incelediklerinde Aday A’y: tercih etmesinde mesleki yeterlilik etkili olmazken, kisi-Orgiit
uyumunun etkili oldugu tespit edilmistir. Aday B’yi tercih etmesinde ise mesleki yeterliligin
onemli oldugu, diisiik de olsa kigi-orgiit uyumunun etkili oldugu goriilmiistiir. Aday A’nin
O0zgeemisi daha standart ve 1s i¢in asgari niteliklerden olusmaktadir. Aday A'nin
0zgee¢misindeki standart niteliklerin, genel beklentilere uygun bir profil olusturarak kisi-orgiit
uyumu agisindan olumlu bir izlenim birakti1 anlasilmaktadir. Sonug¢ olarak katilimcilarin
tercithini belirleyen faktorler arasinda, Aday A'nin mesleki yeterliliklerinden ziyade,
dzge¢misinin genel uygunlugu ve orgiit kiiltiiriine uygunlugu etkili olmustur. Ozgegmisin
standart niteliklere sahip olmasi, katilimcilara adayin ise alim siirecinde uyum saglayabilecegi
ve orgiit icinde rahatca galisabilecegi giivenini vermistir. Ote yandan, Aday B'nin tercih
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belirli beceri ve deneyimleri vurgulayarak mesleki yeterliligini 6n plana ¢ikarmig olup
katilimcilar tarafindan tercih nedeni olmustur.

Deney 1 grubunda ise standart 6zelliklere sahip Aday A’nin 6zge¢misiyle birlikte
profesyonel olmayan sosyal medya icerigi; nitelikli 6zelliklere sahip Aday B’nin 6zge¢misiyle
birlikte profesyonel sosyal medya igerigi verilmistir. Deney 1 grubuna iliskin sonuglar
incelendiginde katilimcilarin Aday A’y ise alma niyetini mesleki yeterliligin etkilemedigi; kisi
orgiit uyumunun ise pozitif ve istatiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Aday
B’yi ise en fazla kisi-Orgiit uyumunun degerlendiricilerin aday: ise alma niyetini pozitif ve
istatiksel olarak anlaml etkiledigi goriilmistiir. Bu sonucun profesyonel sosyal medya igerigi
devreye girmesiyle iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica mesleki yeterliligin Aday B’yi ise
alma niyetine pozitif ve istatiksel olarak anlamli etkisi deney 1 grubunda da devam etmistir.
Fakat kontrol grubunda Aday B’nin ise alma niyetini etkileyen mesleki yeterlilik yerine deney
1 grubunda kisi-orgiit uyumunun 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Profesyonel sosyal medya
iceriginin bu etkiyi olusturdugu diisiiniilmektedir. Profesyonel sosyal medya igeriginde uyumlu
bir profile iliskin 6zellikler sunulmaktadir. Profesyonel olmayan sosyal medya igeriginde ise
daha uyumsuz bir profile iligkin 6zellikler sunulmaktadir. Dolayisiyla katilimeilarin Aday A’y1
hem mesleki yeterlilik olarak standart hem de uyumsuz bir profilde gérmelerinin; Aday B’yi
ise hem mesleki yeterlilik olarak beklenenin tizerinde hem de uyumlu bir profilde gérmelerinin
bu etkiyi olusturdugu sdylenebilmektedir.

Deney 2 grubunda standart ozelliklere sahip Aday A’nin 6zge¢misiyle birlikte
profesyonel sosyal medya igerigi; nitelikli 6zelliklere sahip Aday B’nin 6zge¢misiyle birlikte
profesyonel olmayan sosyal medya igerigi verilmistir. Deney 2 grubuna iliskin sonuclar
incelendiginde Aday A’y1r ise alma niyetini mesleki yeterliligin etkilemedigi; kisi orgiit
uyumunun ise pozitif ve istatiksel olarak anlaml etkiledigi goriilmiistiir. Aday B’yi ise alma
niyetini kisi-orgiit uyumunun pozitif ve istatiksel olarak anlamli etkiledigi, mesleki yeterliligin
etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Dolayisiyla arastirma hipotezlerinden H2, H2a ve H2b
kabul edilmistir. Sonug olarak, sosyal medya igeriginin, 6zellikle kisi-Orgiit uyumu iizerindeki
etkisinin deney 2 grubunda da belirgin oldugu goriilmektedir. Profesyonel sosyal medya igerigi,
adaylarin mesleki yeteneklerinden ziyade, oOrgiit kiiltiirline uyumlarin1 yansitarak ise alim
stirecini etkilemektedir. Ayni1 sekilde profesyonel olmayan sosyal medya icerigi de adaya iliskin
kisi-Orgilit uyumu algisin diisiirerek adayin tercih edilebilirligini olumsuz etkilemektedir.

Kontrol grubunda katilimecilarin kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik diizeyi arttik¢a
Aday A’y1 ise alma niyetlerinin azaldig1 ve istatiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu;

katilimcimin kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik arttikca Aday B’yi ise alma niyetlerinin
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ise arttig1 ve istatiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmistiir. Aday B’nin
0zgegmisinde ¢ok sayida kurs ve sertifika programina katildigini, yamag parasiitii, dalgiglik vb.
sporlar yaptigini ve yurtdisinda egitim aldiginmi gosteren bilgiler bulunmaktadir. Aday B, Aday
A’nin O6zgegmisine kiyasla daha deneyime acik kisilerin tercih edebilecegi bir 6zge¢mise
sahiptir. Yiiksek deneyime aciklik, kiginin yeni fikirlere, yeni seylere kars1 merakli, esnek ve
yaratict olma egiliminde oldugunu gosterir. Dolayisiyla deneyime aciklik diizeyi yliksek olan
katilimcilarin Aday B’yi tercih etmeleri beklenen bir sonugtur.

Yine kontrol grubunda katilimcilarin kisilik 6zelliklerinden disadoniikliik, nevrotiklik
ve sorumluluk boyutunun hem Aday A’y1 hem Aday B’yi ise alma niyetinde bir etkisi olmadigi
gorilmistiir. Katilimeilarin kisilik 6zelliklerinden uyumluluk boyutunun artmasi ise Aday A’y1
ise alma niyetlerini istatiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilerken, Aday B’yi ise alma
niyetleri lizerinde bir etkisi olmadig goriilmiistiir. Sonug olarak degerlendirici 6zelliklerinden
uyumluluk boyutunun yiiksek olmasimin Aday A’nin tercih edilebilirligini arttirdigi; deneyime
aciklik boyutunun yiiksek olmasinin da Aday B’nin tercih edilebilirligini arttirdigi
goriilmektedir. Daha 6nce de ifade edildigi gibi Aday A’nin 6zge¢misi standart ve kisi-orgiit
uyumu yiiksek bir profili yansitmaktadir. Yiiksek uyumluluk puanina sahip degerlendiriciler,
muhtemelen Aday A'y1 kendi 6zellikleriyle uyumlu bulduklari i¢in tercih etmis olabilirler.

Deney 1 grubunda katilimcilarin kisilik 6zelliklerinin aday1 ise alma niyeti tizerine etkisi
incelendiginde deneyime agiklik, disadoniikliik ve uyumluluk boyutlarinin her iki aday1 da ise
alma niyetleri lizerinde etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Degerlendiricilerin sorumluluk
kisilik 6zelligine sahip olmasinin Aday A’yi tercih etmesinde bir etkisinin olmadigi; Aday B’yi
tercih etmesinde ise istatiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu gortilmistiir. Ciinkii
Deney 1’de Aday B hem 6zge¢misi itibariyle hem de sosyal medya igerigi itibariyle oldukca
profesyonel bir goriintim sergilemektedir. Aday A ise tam tersi durumdadir. Sorumluluk kisilik
ozelligi bireyin ne kadar kontrol ve disiplin sahibi olduguyla ilgilidir. Sorumluluk puani yiiksek
degerlendiriciler orgiit igin en iyi aday1 se¢gme konusunda ¢ok daha titiz davranmalar1 ve bunun
sonucunda da en iyi olduguna daha az siiphe duyduklar1 aday1 tercih etmeleri beklenmektedir.
Dolayistyla bu deney grubunda profesyonel oldugunu diigiindiikleri aday1 tercih etmislerdir.
Benzer sonuglar Unsal ve Tiiretgen (2013) tarafindan yapilan calismada da goriilmiistiir.
Calismada degerlendiricilerin sorumluluk kisilik 6zelliginin, ise uyum diizeyi yiiksek adaylarin
miilakat puanlarini ve se¢im kararlarini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Deney 1 grubunda ulasilan bir diger sonu¢ da degerlendiricilerin nevrotiklik kisilik
Ozelligine sahip olmasinin Aday A’y ise alma niyetlerini pozitif ve istatiksel olarak anlamli
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sonu¢ beklenmeyen bir sonuctur. Ciinkii nevrotiklik kisilik 6zelligi yliksek olan bireyler
genellikle endiseli, giivensiz, 6fkeli ve alingan olarak nitelendirilir (Costa ve McCrae, 1995) ve
bu 6zelligi yiiksek olan bireylerin bu grupta profesyonel olmayan bir profile sahip Aday A’y1
tercih etmemeleri beklenmektedir. Unsal ve Caliskur (2004) tarafindan yapilan bir ¢calismada
yiikksek nevrotik insanlarin is adaylarinin uygunlugunu degerlendirmelerinin, bu kisilik
boyutunda diisiik olanlardan farkli olup olmadigi incelenmistir. Calisma, bu farkliliklarin is
adaylarinin sahip oldugu farkli nitelik diizeyleriyle iliskili olarak nasil gerceklesecegini
arastirmigtir. Arastirma sonuglari, yiiksek diizeyde nevrotik katilimcilarin diisiik diizeyde
nevrotik olan kisilerle karsilagtirildiginda, is i¢in yetkin olan adayir anlamli derecede negatif
sekilde degerlendirdigini gostermistir. Bir kisilik 0zelligi olarak nevrotikligin insanlarin
degerlendirilmeleri iizerinde etkisi oldugu ve diisiik nevrotiklige kiyasla yiiksek nevrotikligin
degerlendirme ve segim siirecini yanli kilan bir faktor olabilecegi tespit edilmistir. Bu ¢alismada
da benzer bir sonuca ulasilmistir.

Deney 2 grubunda degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin aday1 ise alma niyeti tizerine
etkisi incelendiginde Aday A’y1 etkileyenin sadece sorumluluk kisilik o6zelligi oldugu;
sorumluluk arttikga katilimcilarin Aday A’yr ise alma niyetini pozitif yonde etkiledigi
goriilmistiir. Sorumluluk boyutunun Aday B’yi ise alma niyetleri iizerinde bir etkisinin
olmadig1 goriilmiistiir. Deney 2'de, Aday A sosyal medya igerigi agisindan oldukga profesyonel
bir izlenim birakmaktadir. Dolayisiyla sorumluluk diizeyi yiiksek olan degerlendiricilerin Aday
A’y1 tercih etmeleri beklenen bir sonugtur. Fakat sorumluluk diizeyinin Aday B’yi ise alma
niyetlerinde bir etkisinin olmamast Aday B’nin mesleki yeterlilik diizeyinin yiiksek olmasi ile
ilgili olabilir. Yani Aday B’nin mesleki yeterlilikleri, profesyonel olmayan sosyal medya
igeriginin etkisini azaltmig olabilir. Degerlendiricilerin deneyime agiklik, disadoniikliik ve
nevrotiklik boyutlarinin her iki aday1 da ise alma niyeti iizerinde etkisi olmadigr sonucuna
ulagilmistir. Degerlendirici kisilik 6zelliklerinden Aday B’yi ise alma niyetlerini negatif ve
istatiksel olarak anlamli etkileyenin ise sadece uyumluluk kisilik o6zelligi oldugu,
degerlendiricilerin uyumluluk diizeyi arttik¢ca Aday B’yi tercih etmedikleri goriilmiistiir. Bunun
nedeni olarak da Aday B’nin profesyonel olmayan sosyal medya igeriginin etkisi oldugu
diistiniilmektedir. Uyumluluk boyutunun Aday A’y ise alma niyetleri tizerinde ise bir etkisinin
olmadig1 goriilmistiir. Bu sonuglar incelendiginde H3 hipotezi kismen kabul edilmistir. Yani
degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin, adaylari ise alma niyeti lizerinde kismi etkisi
bulunmaktadir ve bu etki adaylarin sosyal medya igeriklerine gore kismen degismektedir.

Yukarida deginildigi iizere literatiirde degerlendirici kisiliginin ise alim kararlari

tizerinde etkisi oldugunu ya da adayin kisiligini degerlendirmede etkisi oldugunu 6ne siiren
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calismalar olmakla birlikte, sinirli etkisinin oldugunu ya da hig etkisinin olmadigini 6ne siiren
calismalar da bulunmaktadir. Ornegin, Rauch (2018) tarafindan yapilan ¢alismada ise alim
uzmanlarmin Biiyiik Besli Kisilik Ozellikleri (disadéniikliik, uyumluluk, vicdanlilik, deneyime
aciklik ve nevrotiklik) ile adaylarin kisilik 6zelliklerini Facebook profillerinden dogru bir
sekilde degerlendirme becerileri arasindaki iligki arastirilmigtir. Calismanin sonucunda ise alim
uzmanlarmin uyumluluk kisilik 6zelliginin adaylarin degerlendirilmesi tizerinde diisiik diizeyde
ama anlamli bir etkisinin oldugunu; fakat bunun disinda diger kisilik 6zelliklerinin adaylarin
kisiligini degerlendirmeleri acisindan bir faktér olmadigini ortaya koymustur. Degerlendirici
kisiliginin aday degerlendirmesinde etkili olmadigin1 belirten bir baska ¢alisma da Bezner ve
Boucher (2001) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada miilakat ekibinin kisilik 6zelliklerinin
adaylarin miilakat sonuglar iizerindeki etkileri incelenmistir. Caligmada elde edilen bulgular
degerlendirme puanlarinin miilakatginin kisiligi yerine adayn kisiligine bagli olarak degisiklik
gosterdigini ortaya koymustur. Bu calismalarin 1s18inda, degerlendirici kisiliginin ige alim
stireclerindeki etkisi konusundaki literatiirdeki farkli bulgular, bu alanda daha fazla ¢alismalara
ihtiya¢ oldugunu gostermektedir.

6.2. Sonuclar

Tez galismasi “Adaylarin sosyal medya igerikleri degerlendiricilerin ise alim kararlarini
nasil etkiler ve degerlendiricilerin 6zelliklerinin bu kararlardaki etkisi nedir?” sorusundan yola
c¢ikilarak olusturulmustur. Sorunun cevaplandirilmasi, deneysel yontemle turizm sektoriinde ise
alim yapan yoneticiler ve insan kaynaklar1 uzmanlariyla gerceklestirilen aragtirma sonucunda
ortaya konmustur. Kurgusal bir senaryo olusturularak gerceklestirilen bu arastirmada, sosyal
medya igeriginin manipiilasyon etkisi test edilmis olup, adaylarin 6zge¢mislerine ragmen
profesyonel ve profesyonel olmayan sosyal medya igeriklerinin degerlendiricilerin adaylara
iliskin kararlarinin etkiledigi goriilmiistiir.

Aday A ile Aday B’nin, mesleki yeterlilik, kigi-orgiit uyumu ile ise alinma puanlarinin
kontrol ve deney gruplarina gore anlaml bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini belirlemek
amaciyla yapilan analizler sonucunda katilimcilarin Aday A ve Aday B’yi hem kontrol hem
deney gruplarinda farkli degerlendirdigi goriilmiistiir. Sosyal medya igeriklerinin profesyonel
olan ve profesyonel olmayan seklinde farklilastirilmasinin en objektif olarak degerlendirilmesi
beklenen mesleki yeterlilik Kkriterini bile farklilastirdig1 goriilmiistiir. Bohnert ve Ross (2010)
tarafindan yapilan ¢aligma profesyonel ve aile odakli sosyal medya profillerinin alkol temali
profillerle karsilastirildiginda miilakata davet edilme olasiliklarinin arttigini, daha yetkin

algilandiklarini, teklif alma sanslarinin yiikseldigini, daha yiiksek baslangic maaslar1 hak
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ettiklerini ve 6z disiplin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermistir. Bu galismanin sonucu
da bu bulgularla paralellik gostermektedir.

Bir diger 6nemli sonug ise profesyonel olmayan sosyal medya igeriginin adayin ise alim
stireclerini olumsuz, profesyonel sosyal medya igeriginin ise olumlu yonde etkiledigi; olumsuz
bilginin etkisinin olumluya kiyasla daha fazla oldugu ve degerlendirmelerde belirleyici bir rol
oynadigidir. Bu c¢alismada bulunan sonuglar literatiirde yer alan calismalarin sonuglariyla
ortiismektedir (Becton vd., 2019; Kanar vd., 2010). Ornegin Becton ve digerleri (2019)
yaptiklar1 ¢alismada, sosyal paylasim sitelerinde adaylar hakkinda profesyonel olmayan
bilgilerin adayin niteliklerine bakilmaksizin degerlendirme skorlar1 {izerinde olumsuz;
profesyonel bilgilerin ise ¢ok diisiik bir pozitif diizeyde etki olusturdugu sonucuna
ulasmiglardir. Sonugclar, baskalarinin bireyler hakkindaki izlenimleri {iizerinde olumsuz
bilgilerin n6tr ve olumlu bilgilerden daha giiglii bir etki olusturdugunu 6ne siiren pozitif-negatif
bilgi asimetrisi baglaminda tutarli oldugunu gdstermistir.

Katilimcilarin bes faktor kisilik 6zellikleri puanlarinin kontrol grubu, deney 1 grubu ve
deney 2 gruplarina gére anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini belirlemek amaciyla
yapilan analiz sonucunda, katilimcilarin puanlarinin gruplara gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermedigi ve katilimeilarin kisilik 6zelliklerinin bu {i¢ grup agisindan homojen bir
yapiy1 gosterdigi sonucuna ulagilmistir.

Adaylarin sosyal medya igeriklerine bagl olarak, ise alim siirecinde tercih edilebilirligi
etkileyen niteliklerin nasil farklilastigini incelemek; degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin,
adaylar1 ise alma niyeti ilizerinde etkisini anlamak amaciyla yapisal model olusturulmustur.
Sonuglara gore adaylarin sosyal medya igeriklerine bagli olarak ise alimda tercih edilebilirligi
etkileyen niteliklerin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Arastirmanin bir diger sonucu da
degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin, adaylar1 ise alma niyetlerini etkiledigidir. Ayrica bu
etki adaylarin sosyal medya iceriklerine gore farklilasmaktadir. Kontrol, Deney 1 ve Deney 2
gruplarinda katilimeilarin farkl kisilik 6zelliklerinin adaylar1 ise alma niyetlerini etkiledigi
gOriilmiistiir.

Deneysel olarak gergeklestirilen bu ¢alismanin sonuglari, adaylarin sosyal medya
profillerinin, ise alim kararlarinda etkili bir ara¢ olarak kullanilabildigini gostermektedir. Bu
platformlardan elde edilen bilgiler, degerlendiricilere adaylar hakkinda daha detayli
degerlendirme yapma olanagi saglamaktadir. Caligma, sosyal medya profillerinin ise alim
stireglerine entegre edilmesinin, degerlendiricilerin adaylarin yetenekleri, uyumu ve tercih
edilebilirlikleri hakkindaki degerlendirmelerini farklilastirdigini gostermektedir. Bu sonuglar,

ise alim kararlarinin daha genis bir perspektifte incelenmesi gerektigini vurgulamakta ve sosyal
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medya profilinin adaylarin ise alinma siirecindeki roliinii 6n plana ¢ikarmaktadir. Ayrica
degerlendiricinin kisilik 6zelliklerinin de sonuglar1 etkiledigini gostermektedir.

Bu calisma turizm sektoriinde ise alim baglaminda gergeklestirilmistir. Turizm sektorii
insana insanla hizmetin en yogun oldugu sektorlerdendir ve bu sektordeki isletmelerin
basarisinda rol oynayan en temel faktor ¢alisanlar olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin kuruma
ve caligma arkadaslarima uyumu, turizm sektoriindeki isletmeler i¢in diger sektorlere gore
oldukga kritiktir. Ise alim faaliyetlerinin en etkin sekilde gergeklestirilmesi ve dogru
calisanlarin isletmeye kazandirilmasi bu sektorde Ozellikle 6nem tasimaktadir. Literatiirde
yapilan ¢alismalarda 6zellikle yonetim kademelerine yonelik is basvurularinda detayl bilgiye
ithtiya¢ duyan turizm isletmeleri yoneticilerinin adaylarin sosyal medya hesaplarini inceledikleri
goriilmistiir (Chang & Madera, 2012; Demir & Giinaydin, 2023; Ladkin & Buhalis, 2016). Bu
calismada elde edilen sonuglarin basta turizm sektorii olmak iizere diger sektorlerde ise alimda
sosyal medyanin kullanimi konusunda katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Ise alim ve ise yerlestirme siireglerinde sosyal medyanim kullanimi giderek daha fazla
one ¢ikmasina ragmen, bu uygulamaya iliskin deneysel ¢alismalar nispeten azdir. Isverenlerin
ve adaylarin, sosyal medyanin ise alim ve yerlestirme siireglerindeki etkileri konusunda sahip
olduklar algilar ve uygulamalar tizerine odaklanan daha fazla arastirmaya olan ihtiyag agiktir.
Bu alandaki yeni g¢aligmalarin, is diinyasindaki hizla degisen dinamiklere ve teknolojik
gelismelere uyum saglayarak igverenlerin en etkili stratejileri belirlemelerine yardimci olacagi
diisiiniilmektedir. Sosyal medyanin ige alim siireglerindeki roliinii anlamak hem isverenlerin
hem de is arayanlarin bu platformlar1 daha etkili bir sekilde kullanmalarina katk: saglayacaktir.
Bu nedenle, sosyal medyanin is diinyasina getirdigi yenilikleri anlamak ve en dogru sekilde
kullanmak amaciyla gerceklestirilecek daha fazla calisma, ise alim ve yerlestirme
stireclerindeki bu 6nemli degisimlere 151k tutabilir.

6.3. Arastirmanin Teorik Katkisi

Bu ¢alismada elde edilen sonuglarin Sinyal Kurami’na katki sunmasi beklenmektedir.
Spence (1973), bir bagvuru sahibinin sirket hakkindaki bilgisi ile igverenin basvuru sahibinin
bir is i¢in gerekli gorevleri yerine getirme becerileri hakkindaki bilgisi arasindaki farklari
asimetrik bilgi olarak adlandirmistir. Bu kuram bagvuru sahipleri ve isverenler arasindaki
asimetrik bilgiyi analiz etmek baglaminda katki sunmaktadir. Spence (1973) istihdam
kararlarmin belirsizlik altinda verilen yatirim kararlar1 oldugunu ileri siirmiis ve bunu bir
piyangoya benzetmistir. Is giicii piyasasinda, isletmeler ise alim sirasinda adaylarim iiretkenlik

kapasiteleri hakkinda kesin bilgiye sahip olmamaktadir. Bu baglamda ise alim bir tiir yatirnm
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karart olmakta ve her yatirim gibi 6dnemli miktarda risk icermektedir. Boyle bir belirsizlik
durumunda aday kapasiteleri karar verilmeden once bilinememektedir (Spence, 1973).
Dolayistyla igverenler bu belirsizligi azaltmanin yollarin1 aramaktadirlar.
Bir is basvurusunda bulunan kisinin ge¢misini ve niteliklerini degerlendirmek igin
0zgegmislerin incelenmesi ve eski igverenlerle dogrudan iletisime gecilmesi gibi geleneksel
araclarin kullanilmasinin yanisira, insan kaynaklar1 uzmanlari bu kisiler hakkindaki bilgilere
erismek i¢in sosyal medyayr kullanmaya baslamislardir. Artik isverenler adayin 6z
ge¢mislerinde yer almayan kisi-orgiit uyumu, iletisim becerileri, ¢alisma ahlaki gibi
ozelliklerini adaylarin sosyal medya profillerinden anlamaya ¢aligmaktadirlar. Sosyal medya
adayn kisisel agina, bos zaman aktivitelerine ve giincel konulara iligkin goriislerine dair iggdrii
sundugundan, adayn kisiliginin 6zge¢misinden daha fazla yoniinii kapsadig: diisiiniilmektedir.
Deneysel yapilan bu calismanin bulgular incelendiginde degerlendiricilerin, is
basvurusunda bulunan adaylarin sosyal medya profillerinden elde edilen bilgileri, adaylarin
mesleki yeterlilikleri ve kisi-orgiit uyumuna iliskin sinyaller olarak nitelendirdikleri
goriilmektedir. Adaylarin 6zgegmislerinde yer alan bilgilere ragmen sosyal medyanin, en
objektif degerlendirilecegi diisiiniilen mesleki yeterlilige iliskin degerlendirmeyi dahi etkiledigi
goriilmektedir. Degerlendiricilerin adaylarin profilinde goriilebilecek kimi paylasimlar
Ornegin, pozisyon ile uyumlu profesyonel paylagimlari, cok yonlii oldugunu gosteren hobileri,
spor aktiviteleri, yardim etkinlikleri ve sosyal sorumluluk projelerine dair paylagimlari, ddiiller
almis oldugu fotograflarin gériinmesi vb. adaylarin iyi bir ¢alisan olacagina dair sinyal olarak
algiladiklar1 goriilmiistiir. Adaylarin profilinde goriilebilecek baz1 paylasimlar: 6rnegin asiri
alkollii olduguna dair igerikler, igverenleri, is arkadaslarini veya miisterileri kotiileme, ayrimet
yorumlar vb. paylasimlart ise 'profesyonelce olmayan’ seklinde degerlendirmislerdir ve ise
alma niyetlerini etkilemistir.

Bu kurama dayanan insan kaynaklar1 ¢aligmalari, agirlikli olarak igveren markasinin
veya itibarlarinin sinyallerini incelemek amaciyla ve basvuru sahibinin bakis agisindan
kullanilmistir (Carpentier vd., 2019; Chapman vd., 2005; Taj, 2016, Turban & Cable, 2003).
Yani, bagvuru sahipleri orgiitten gelen sinyallere nasil tepki verirler konusunda c¢aligmalar
literatiirde yer almaktadir. Ancak, Ozellikle Orgiitiin perspektifinden bakarak, basvuru
sahiplerinin gonderdigi sinyalleri nasil algiladiklarina dair nispeten az sayida galisma
bulunmaktadir. Ozellikle sosyal medyanm ise alim siirecine dahil olmasiyla birlikte
degerlendiricilerin sinyal olarak yorumlayabilecekleri pek cok faktor devreye girmistir. Bu

calismanin, degerlendiricilerin sosyal medyada adaya iliskin olumlu ve olumsuz olabilecek
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sinyalleri aradiklarini ve bulduklarinin da kararlarini etkiledigini gostermesi agisindan literatiire
katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

6.4. Arastirmamn Pratik Katkis1

Bu ¢alisma, teorik katkilarinin yani sira, ise alim siirecinde sosyal medyanin kullanimina
iliskin pratik ¢ikarimlar sunmaktadir. Geleneksel 6zgegmislere ek olarak veya bunlarin yerine,
igsverenlerin ve insan kaynaklart uzmanlarinin ise alim siirecinde sosyal medyay1 kullandiklari
goriilmiistiir. Internet ve sosyal medya kullaniminin giin gectikge arttig1 géz dniine alindiginda,
bu trendin ilerleyen yillarda daha da ivme kazanarak etkisini siirdiirecegi sdylenebilir. Bu
kapsamda arastirmadan elde edilen sonuglar dikkate alinarak gelecek adaylara ve isverenlere

su Oneriler verilebilir:
6.4.1. Adaylar i¢cin Oneriler

e Oncelikle adaylarin becerilerini ve deneyimlerini sergilemek icin sosyal medyada bir
hesaba sahip olmalari giiniimiizde 6nemli bir yere sahiptir. Literatiirde yapilan ¢alismalarda
goriildiigli lizere igverenler adaya ait bir sosyal medya profilinin olmamasi durumunu
olumsuz karsilamaktadirlar (Alexander vd., 2019; Johnson, 2023). Dogru igeriklerle
paylasimlar yaparak tutarli bir profil olusturulmasi igverenin bilgilerin dogru olup
olmadigin1 tespit edilmesinde rol oynamaktadir. Adaylarin sosyal medya profilleri
cevrimigi kimlikleri olarak degerlendirildigi i¢in bu platformlarda profesyonelliklerini
vurgulamalari ise alim siirecinde olumlu bir etki olusturabilmektedir.

e Adaylarin sosyal medya profillerinin gizlilik diizeyine, herkese agik profillerinde nelerin
yer aldigina, yaptiklar1 paylagimlarin kimler tarafindan goriintiilenebilecegine ¢ok dikkat
etmesi gerektigi goriilmektedir. Yapilan ¢aligmalar (Cain vd., 2009; MacDonald vd., 2010)
birgok sosyal ag kullanicisinin sosyal medyadaki faaliyetlerinin sonuclarmnin farkinda
olmadigin1 gdstermektedir. Ise alimcilar profilde goriilebilecek kimi paylasimlart (8rnegin,
pozisyon ile uyumlu profesyonel paylagimlari, adaym cok yonlii olduguna isaret eden
hobileri, spor aktiviteleri, yardim etkinlikleri ve sosyal sorumluluk projelerine dair
paylasimlara, ddiiller almis oldugunun gériinmesine vb.) olumlu karsilarken; yine profilde
goriilebilecek bazi paylagimlara (6rnegin kiskirtici veya uygunsuz fotograflar veya bilgiler,
basvuru sahiplerinin asir1 alkollii oldugu veya uyusturucu kullandigina dair igerikler, onceki
igverenleri, is arkadaslarin1 veya miisterileri kotiileme, ayrimci yorumlar, Onceki
isverenlerden gizli bilgileri sizdirma veya nitelikler hakkinda yalan séyleme vb.) olumsuz
karsiladiklar1 gériilmektedir. Ayrica pek cok ¢alismada oldugu gibi (Becton, 2019; Ozkum,
2018) bu ¢alismada da olumsuz bilgilerden daha ¢ok etkilendikleri goriilmiistiir.
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Genel olarak degerlendiriciler, sosyal medya sitelerindeki bilgilerin, adaylarin karakterleri
hakkinda daha fazla bilgi verdigini ve 0n yazilarinda veya 6zge¢mislerinde bulunan
bilgilerden daha giivenilir olabilecegini diisiinme egilimindedirler. Roulin ve Bangerter
(2013) ile Berkelaar ve Buzzanell (2015), is adaylarinin sosyal medya profillerinde bulunan
bilgileri "yetenek ve bagliliklarina dair daha diiriist sinyaller" olarak tanimlamaktadir.
Ciinkii is adaylar1 genellikle sosyal medya profillerinin isverenler tarafindan incelendiginin
farkinda olmamaktadirlar. Ayrica, bu bilgiler, en azindan ise alim uzmanlarimin algisina
gore, 6zgecmislerinde yer alan bilgilere kiyasla “izlenim yonetimine daha az tabi" olarak
nitelendirilmektedir. Dolayisiyla is arayanlar kendileri hakkinda kamuya ag¢ik sosyal medya
profillerini 6zgegmislerinin bir uzantis1 olarak gormelidir (Baert, 2018). Bu nedenle, sosyal
medyadaki paylastiklar1 bilgilere oldukg¢a 6zen gostermelidirler.

Adaylar profillerini olustururken 06zellikle profil fotografina dikkat etmeleri oldukca
onemlidir. Ciinkii bu fotograf, bagvuru sahiplerinin potansiyel isverenler iizerinde
birakacag ilk izlenim olacaktir. Bu fotografin profesyonel goriiniimlii bir fotograf olarak
tercih edilmesi igverenler acisindan Onemlidir. Potansiyel bagvuru sahiplerinin ayrica,
gerekirse kisa basliklarla becerilerini gorsel olarak sergileyen isle ilgili profesyonel
eylemlerde bulunurken cekilmis fotograflarim1 yayinlamalari olduk¢a dnemlidir. Ornegin,
reklamcilik alaninda is arayan bir kisi, kongre veya etkinliklerde bir iiriintin reklamini
yaparken ¢ekilmis fotograflarii paylasabilir (Chauhan vd., 2013). Ozellikle, son
"etiketlenen"” fotograflar kullanicinin sosyal medya sayfasinin en istiinde goriintiilenir. Bu
nedenle, basvuru sahipleri bu fotograflar1 izlemeli ve gerekirse daha profesyonel
fotograflarla degistirmelidir. Bagvuru sahiplerinin profesyonel tavsiyeleri veya referanslari
varsa, bunlar1 da mutlaka sosyal medya sayfalarina eklemelidirler. Adaylarin diger sosyal
medya sitelerine veya hatta LinkedIn profillerine bir baglant1 da dahil olmak {izere sahip
olabilecekleri tiim profesyonel iletisim bilgilerini eklemeleri 6nerilmektedir. Bu bilgiler
ilgilenen isverenleri basvuru sahibi hakkinda daha olumlu bilgilere yonlendirebilir. Bir
adayla ilgili gorsel ipuglarinin yani sira, metinsel bilgiler de degerlendirilir. Dolayisiyla
yazilan bilgiler ve paylasilan yorumlar da olduk¢a énemlidir. Ozellikle dil bilgisi hatalari
ve argo sozciikler degerlendiricilerin kararlarmi olumsuz etkilemektedir. Ozetle, sosyal
medya adaylarin dijital itibar insasinda dijital benlik sunumlarinda 6nemli bir rol
oynamaktadir.

Sosyal medya, gecici bir trend olarak degil, kalic1 bir fenomen olarak kabul edilmektedir.
Dolayisiyla sosyal medya igverenler tarafindan uzun yillar boyunca adaylar hakkinda bilgi

toplamak i¢in kullanilmaya devam edilecektir. Bu yiizden adaylarin sosyal medya sitelerini
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kendi avantajlarina nasil kullanacaklar1 konusunda arastirma yapmaya devam etmeleri

Onemlidir.

6.4.2. isverenlere ve Degerlendiricilere Yonelik Oneriler

Ise alim siirecinde kullanilan herhangi bir prosediirde oldugu gibi, sosyal medya sitelerinin
degerlendirilmesinde adil ve tek tip prosediirler saglamak icin isletmenin insan kaynaklari
birimi tarafindan politikalar gelistirilmelidir. Bu politikalar ise alim kararlarina yardimci
olabilecek bilgi tiirlerini belirtmelidir. Bu politikalar, ise alimlarda adaylarin sosyal medya
profillerinin nasil incelenecegini ve bu bilgilerin karar verme siirecine nasil dahil
edilecegini igermelidir. Adaymn sosyal medya profili iizerinden elde edilen bilgilerin,
isvereni hukuki sorunlarla kars1 karsiya birakabilmesi s6z konusudur. Bu uygulamanin
yasallig1 ve etkinligi literatiirde gri bir alan olarak kalmaya devam etmektedir. Dolayisiyla
isletmelerin hazirlayacagi bu tarz politikalar yol gosterici olacaktir.

Degerlendiricilerin sosyal medyada adaya dair bulduklarini dogru baglamda tutmalar1 ve
yorumlamalar1 oldukg¢a 6nemlidir. Kirmiz1 bayrak olarak yani adayla ilgili uyarici nitelikte
kabul edilebilecek bilgiler, baskalar1 tarafindan paylasilan icerikler veya etiketlemeler,
adayin kontrolii disindaki faktorlere dayanabilir. Bu nedenle, degerlendiricilerin elde
ettikleri bilgileri dikkatlice incelemeleri ve bunlari adayin gergek yetenekleri ve
nitelikleriyle iligkilendirmeleri 6nemlidir.

Ise alim siirecinde, adaylarm basvuru esnasinda sagladiklar bilgilerin korunmasi biiyiik bir
onem arz etmektedir. Bu baglamda, adaylara kars1 gizlilik ve bilgi giivenligi konularinda
gereken bilgilendirme ve 6zenin saglanmasi, igverenin etik sorumlulugu agisindan Kritik bir
oneme sahiptir.

Insan kaynaklar1 uzmanlari, adaylar1 degerlendirirken sosyal medya sitelerini kullanma
egiliminde olduklarinda, bu yontemin adil ve tutarli bir sekilde uygulanabilmesi adina tiim
basvuru sahipleri i¢in benzer bir aragtirmanin gerceklestirilmesi 6nerilir. Bu yaklagim, her
adayin ayni standartlarda degerlendirilmesini ve adil bir se¢im siirecinin siirdiiriilmesini
saglayacaktir.

Ise alim siireglerinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimina yonelik egitimler verilmesi
gerekmektedir. Bu siireglerde sosyal paylasim sitelerinin kullanimu, is basvurularinda aday1
0zgegmisin Gtesinde tanima imkani sunmaktadir. Ancak, bu kullanimin olumsuz etkileri
olabilir ve degerlendiricilerde onyargi olusturabilir. Bu nedenle, biligsel Onyargilar ve

degerlendirme hatalariyla basa ¢ikma becerilerine odaklanan egitimler, degerlendiricilere
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daha bilingli bir yaklasim saglayarak adil ve objektif degerlendirmelerin yapilmasina katki
saglayacaktir.

Sosyal medyada yer alan bilgilerin her zaman dogruyu yansittigini diisiinmek yaniltici
olmaktadir. Literatiirde yer alan ¢alismalarda adaylarin uzun yillar 6nce yaptiklar1 sosyal
medya paylasimlarindan pigsman olabilecekleri ve bu paylasimlarin bugiinkii kisiliklerini
yansitmayabilecegi, adaylarin sosyal medya aglarinda sergiledikleri kisilikleri ile gercek
kisilikleri arasinda fark olabilecegi dne siiriilmiistiir.

Adaylar hakkinda sosyal medyadan bilgi elde etme yontemini segcen insan kaynaklari
uzmanlar1 i¢in bir diger énemli husus, bu uygulamanin basvuru sahiplerine agiklanip
aciklanmamasidir. Bunu agiklamak, basvuru sahiplerinin profillerini sosyal olarak uygun
olan ve kabul goren bir sekilde degistirmelerine ve diizenlemelerine neden olabilir ve bu
durum da birtakim bilgilere erisimi azaltabilir. Ancak, bunu yapmamak, bu uygulamay1
daha sonra 6grenen bagvuru sahipleri tarafindan haksiz bir ise alim prosediirii veya
mahremiyet ihlali olarak algilanabilir.

Eger personel kaynaklar1 yeterliyse, aday inceleme siirecinin giiclendirilmesi amaciyla
bagimsiz bir inceleme ekibi olusturulabilir. Bu 6zel ekip, belirlenen politika ¢ergevesinde
sosyal medya profillerini detayli bir sekilde analiz edebilir ve elde edilen bilgileri karar
vericilere yazili olarak raporlayabilir. Bu bagimsiz inceleme ekibi, adaylarin ¢evrimigi
varliklarin1 dogru bir bi¢imde degerlendirmeyi amaglayarak, potansiyel yanlig anlamalarin
oniine gecmeyi ve adil bir degerlendirme siirecini saglayabilir.

Isverenlerin ise alimi gergeklestirecek degerlendiricilerin dzelliklerini de gdz Oniinde
bulundurmas: gerekmektedir. Kisilikle 1ilgili olarak, igverenlerin degerlendiricilerin
kisiliklerinin ise alma, se¢gme ve elde tutma kararlar1 iizerindeki etkisini dikkate almalari
oldukc¢a onemlidir. Bu ¢alismada da degerlendiricilerin kisilik 6zelliklerinin adaylar: ise
alma niyeti tizerinde kismen etkisi oldugu ve bu etkinin adaylarin sosyal medya igeriklerine
gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Degerlendiricinin kisilik 6zelliklerinin
disinda duygusal zeka, empati gibi diger faktorlerin de kararlari tizerindeki etkisinin dikkate

alinmasinin 6nemli katkilar1 olacaktir.

6.4.3. Gelecekteki Calismalar i¢in Oneriler

Ise alimlarda sosyal medya sitelerinin kullaniminin artmaya devam edecegi aciktir.

Dolayisiyla, igverenlerin ise alim, eleme ve se¢im siirecinin bir pargasi olarak bu bilgilere

ulagmak istemesi sasirtici degildir. Sonug olarak, kisisel ve profesyonel sosyal medya sitelerinin

ise alim ve se¢im gibi istihdam amaglari i¢in kullanilmasinin potansiyel faydalari ve tehlikeleri
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hakkinda daha kesin bir rehberlik saglamak i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ vardir (Jeske &
Shultz, 2016; McFarland ve Ployhart, 2015).

Bu caligmada olusturulan kurgusal senaryo bir otele satig-pazarlama miidiiriiniin
alimiyla ilgilidir. Gelecekte gergeklestirilecek c¢alismalarda, turizm sektoriindeki diger
pozisyonlarda sosyal medyanin ise alim siireglerindeki etkisi detayli bir sekilde incelenebilir.
Avyrica, farkli sektorlerde sosyal medyanin etkisinin degerlendirilmesi ve bu sektérler arasinda
karsilastirmalar yapilmasi, konunun daha genis bir perspektiften anlasilmasi agisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Tek bir sosyal medya platformundan ziyade farkli platformlardaki bilgilerin
karsilagtirildigr ya da toplu bir sekilde ele alindig1 arastirma tasarimlari, ige alim siireglerinde
sosyal medyanin etkisinin daha kapsamli ve giivenilir bir sekilde degerlendirilmesine olanak
taniyabilir. Bu calismada sadece erkek adaylar i¢in sosyal medya profilleri olusturulmustur.
fleride yapilacak ¢alismalarda kadin adaylar igin de sosyal medya profilleri olusturularak
calismalar yapilmasinin literatiire katki sunacagi diisiiniilmektedir.

Yapilan ¢aligmalar genellikle yoneticilerin, adaylarin sosyal medya bilgilerini nasil
inceledigine dairdir. Ileride yapilacak ¢alismalarda yoneticilerin sosyal medya bilgilerinin, is

basvurusu yapanlar lizerindeki etkisinin incelenmesi literatiire dnemli katkilar sunacaktir.
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EK-2
Kontrol ve Deney Gruplari icin Hazirlanmms Anketler

Kontrol Grubu icin Anket

Degerlendirme Kriterleri

CV’leri incelemis oldugunuz adaylari, asagida yer alan kriterler bazinda 5  puan iizerinden
degerlendiriniz.

1: Hig Yeterli Degil

2: Yeterli Degil
3: Kismen Yeterli
4: Yeterli
5: Oldukga yeterli
Degerlendirme
Kriterler
Aday  Aday
A B

1. Sektor tecriibesi

2. Yonetim tecriibesi (Y6neticilik deneyimi)

3. Egitimi Diizeyi

4. Egitim Aldig1 Alan

5. Yabanci Dil bilgisi

6. Bilgisayar program bilgisi (Bilgi iletisim araglarmi kullanabilme yetkinligi)
7. Aldigi Sertifikalar (Katildig: egitimler)

Degerlendirme

CV’lerini incelemis oldugunuz adaylari, asagida yer alan kriterler bazinda 5 puan iizerinden
degerlendiriniz.

1: Hig uygun degil

2: Uygun degil

3: Kismen uygun

4: Uygun

5: Timiiyle Uygun

Kriterler Degerlendirme
Aday Aday
A B

1. Size gore satig-pazarlama miidiir adaylari, isletmenize ne 6lgtide uygundur?

2. Size gore satig pazarlama miudiir adaylari igletmenizin diger departman yonetici
profiline ne 6lgtide uymaktadir?

3. Isletmenizdeki diger departman yoneticilerine gore adaylar isletmenize ne élgiide
uygundur?

4. Genel izlenime gore, satis pazarlama midiirii aday1 isletmenizde ¢alismaya ne 6lgiide
uygundur?
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EK-2 (Devam)

1 5
Hi¢ Katilmiyorum Tamamen Katiliyorum

Kriterler Degerlendirme
Aday  Aday
A B
1. Isletmemizde satis pazarlama miidiirii olarak calisabilecegini {ist yonetime tavsiye
ederim. (Genel olarak degerlendirildiginde sizce bu aday bu is i¢in ne kadar uygun?)

2. Ise alindig1 takdirde basarili bir performans gergeklestirecegine inaniyorum. (basarili
olacagini diisliniiyorum)

3. Aday1 ilk goriismeye davet ederim.

Degerlendirici Bilgi Formu

1. Cinsiyetiniz : | Kadin | Erkek

2. Yasmz: | 18-27 | 28-37 | 38-47 | | 48 ve iizeri

3. Egitim Durumunuz: | ilkogretim L Lise I On lisans | | Lisans | Lisansiistii
4. Yoneticilik Tecriibesi: | Bir yildan az I 1-4yl | 5-8yil I 9-12 y1l [ 13 y1l ve tizeri
5. Kurumda ¢alisma siiresi | Bir yildan az 111-4y1l I 5-8yi | 7-9y1l

13 y1l ve iizeri

6. Cahistiginiz Otel: | Bes Yildiz | Dort Yildiz

7. Kurumun faaliyet tiirii: | Tam Yil I Sezonluk

8. Pozisyonunuz:

| Isletme Sahibi | Isletme Ortag1 | Genel Miidiir | Genel Md. Yrd.
| Insan Kaynaklari Miidiirii | Insan Kaynaklar1 Uzmam | Insan Kaynaklari Caligani
9. Bolge: | Akdeniz | Ege | Marmara

| Diger ( Litfen belirtiniz)................
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10. Sosyal medya hesabimz var nm?

| Evet
L Hayir

11. Uyeliginizin oldugu sosyal medya hesaplar1 (Birden fazla sik isaretleyebilirsiniz)?
- Facebook
- Twitter
+ LinkedIn
+ Instagram
« Tik Tok

- Bloglar

12. Sosyal medyayi ne siklikla kullaniyorsunuz?
* Her giin
- Haftada 3-4 giin
« Ayda 1-2 giin
+ 2-3 ayda bir

13. Ise alim siirecinde sosyal medya araglarindan yararlaniyor musunuz?
- Evet

* Hayrr

KiSILiK OLCEGI
Asagida sizin kendinizi tanimlamaniza iliskin 30 ifade bulunmaktadir. Liitfen her bir ifadenin sizi ne kadar

tamimladigini, ifadenin yaninda verilen kutucugu isaretleyerek belirtiniz. Her ifade icin yalmizca bir
kutucugu isaretleyiniz. flginiz ve zaman ayirdigimz icin tesekkiir ederiz.

Tamamen Oldukc¢a Ne Dogru Oldukc¢a Tamamen
Yanhs Yanhs Ne Yanhs Dogru Dogru
1. Hayal giicii genis 1 2 3 4 5
2. Hir¢in 1 2 3 4 5
3. Dagimk 1 2 3 4 5
4. Mesafeli 1 2 3 4 5
5. Cana yakin 1 2 3 4 5
6. Merakh 1 2 3 4 5
7. Gergin 1 2 3 4 5
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8. Dikkatli

9. Sessiz

10. Yardimsever

11. Ahngan

12. Tertipli

13. ice doniik

14. Bilgili

15. Nazik

16. Kaygih

17. Dakik

18. Konuskan

19. Yenilikg¢i

20.Birlikte calismay
seven

21. Utangac

22. Uyumlu

23. Sanat¢ ruhlu

24. Urkek

25. Diizenli

26. Cekingen

27. Sistemli

28. Anlayish

29. Endiseli

30. Yaratic1
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EK-2 (Devam)

Deney Gruplar i¢in Anket

Degerlendirme Kriterleri

CV’lerini ve sosyal medya profillerini incelemis oldugunuz adaylari, asagida yer alan kriterler bazinda
5 puan iizerinden degerlendiriniz.

1: Hig Yeterli Degil
2: Yeterli Degil
3: Kismen Yeterli

4: Yeterli
5: Oldukga yeterli

Degerlendirme
Kriterler
Aday Aday
A B

1. Sektor tecriibesi

2. Yonetim tecriibesi (Y6neticilik deneyimi)

3. Egitim Diizeyi

4. Egitim Aldigi Alan

. Yabanc1 Dil bilgisi

. Bilgisayar program bilgisi (Bilgi iletisim arag¢larim1 kullanabilme yetkinligi)

~N o O

. Aldig Sertifikalar (Katildig: egitimler)

Degerlendirme

CV’lerini ve sosyal medya profillerini incelemis oldugunuz adaylari, asagida yer alan kriterler bazinda
5 puan iizerinden degerlendiriniz.

1: Hig uygun degil
2: Uygun degil

3: Kismen uygun
4: Uygun

5: Tiimiiyle Uygun

Kriterler Degerlendirm
e
Aday = Aday
A B
1. Size gore satig-pazarlama miidiir adaylari, isletmenize ne 6lgiide uygundur?

2. Size gore satig pazarlama miidiir adaylari isletmenizin diger departman yonetici profiline
ne dl¢iide uymaktadir?

3. Isletmenizdeki diger departman yéneticilerine gére adaylar isletmenize ne lgiide
uygundur?

4. Genel izlenime gore, satig pazarlama miidiirii aday1 isletmenizde galigmaya ne 6lgiide
uygundur?
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EK-2 (Devam)

1 5
Hic¢c Katilmiyorum Tamamen
Katihyorum
Kriterler Degerlendirme
Aday  Aday
A B

1. Isletmemizde satis pazarlama miidiirii olarak ¢alisabilecegini iist ydnetime tavsiye
ederim. (Genel olarak degerlendirildiginde sizce bu aday bu is igin ne kadar uygun?)

2. Ise alindig1 takdirde basarili bir performans gergeklestirecegine inaniyorum. (basarili
olacagini diisliniiyorum)

3. Aday1 ilk goriismeye davet ederim.

Degerlendirici Bilgi Formu

1. Cinsiyetiniz: | Kadin | Erkek

2. Yasimz: | 18-27 | 28-37 | | 38-47 | 48 ve iizeri

3. Egitim Durumunuz: | ilkdgretim L Lise I On lisans I | Lisans | Lisansiistii
4. Yoneticilik Tecriibesi: | Bir yildan az | 14yl | 5-8yi I 9-12 yil [ 13 y1l ve tizeri
5. Kurumda ¢alisma siiresi | Bir yildan az 1114yl | 5-8yil | 7-9yil

I 13 yil ve tizeri

6. Cahistigimiz Otel: | Bes Yildiz | Dort Yildiz

7. Kurumun faaliyet tiirii: 1 Tam Yil | Sezonluk

8. Pozisyonunuz:

| Isletme Sahibi | Isletme Ortag1 | Genel Miidiir | Genel Md. Yrd.
| Insan Kaynaklari Miidiirii | Insan Kaynaklar1 Uzmam | Insan Kaynaklari Calisani
9. Bolge: | Akdeniz | Ege | Marmara

| Diger ( Liitfen belirtiniz)................
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10. Sosyal medya hesabimz var nm?

I Evet
L Hayrr

11. Uyeliginizin oldugu sosyal medya hesaplar1 (Birden fazla sik isaretleyebilirsiniz)?
- Facebook
- Twitter
+ LinkedIn
+ Instagram
« Tik Tok

- Bloglar

12. Sosyal medyayi ne siklikla kullaniyorsunuz?
* Her giin
- Haftada 3-4 giin
« Ayda 1-2 giin
+ 2-3 ayda bir

13. Ise alim siirecinde sosyal medya araglarindan yararlaniyor musunuz?
- LEvet

* Hayrr

KiSiLiK OLCEGi
Asagida sizin kendinizi tammlamamza iliskin 30 ifade bulunmaktadir. Liitfen her bir ifadenin sizi ne kadar

tamimladigini, ifadenin yaninda verilen kutucugu isaretleyerek belirtiniz. Her ifade i¢cin yalmzca bir
kutucugu isaretleyiniz. flginiz ve zaman ayirdigimz icin tesekkiir ederiz.

Tamamen Oldukc¢a Ne Dogru Oldukca Tamame

Yanhs Yanhs Ne Yanhs Dogru n Dogru
1. Hayal giicii genis 1 2 3 4 5
2. Hir¢in 1 2 3 4 5
3. Dagimk 1 2 3 4 5
4. Mesafeli 1 2 3 4 5
5. Cana yakin 1 2 3 4 5
6. Merakh 1 2 3 4 5
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7. Gergin 2
8. Dikkatli 2
9. Sessiz 2
10. Yardimsever 2
11. Alingan 2
12. Tertipli 2
13. ice doniik 2
14. Bilgili 2
15. Nazik 2
16. Kaygih 2
17. Dakik 2
18. Konuskan 2
19. Yenilikgi 2
20.Birlikte calismay 2
seven

21. Utangag 2
22. Uyumlu 2
23. Sanata ruhlu 2
24. Urkek 2
25. Diizenli 2
26. Cekingen 2
27. Sistemli 2
28. Anlayish 2
29. Endiseli 2
30. Yaratici 2
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EK-3
Kurgulanms Ozgecmisler

OZGECMIS (ADAY A)

KiSISEL BiLGILER

Isim-Soyisim: Aday A

Dogum Tarihi: 08.12.1988

Dogum Yeri: ***%*

Tletisim Adresi: K** Sokak C*##* Apt,x**kx
Cep Telefonu: 0530 XXX XX XX

E-posta: adayA@hotmail.com

EGITIiM BILGILERI
Lisans — M******** [Iniversitesi
2007-2011 Isletme

Lise — B*** Lisesi

2002-2006
IS DENEYIMLERI
Tarih Kurum Pozisyon Sehir
2019 Haziran-2020 S*** Resort Hotel Satig Pazarlama Alanya
Mart Miidiirii
2017 Temmuz-2019 G **** Hotel Satig Pazarlama Okurcalar-Alanya
Mart Miidiirii
2016 Mart-2017 C*** Hotel Satig Pazarlama Sefi Side-Manavgat
May1s
2015 Mart-2015 G*** Resort & Spa Satig Pazarlama Sefi Side-Manavgat
Aralik
2013-2014 C*** Resort Hotel Satig Pazarlama Side-Manavgat
Sorumlusu
2012-2013 B*** Hotel Satig Pazarlama Alanya
Elemani
2007 Haziran-2007 W*** Hotel Biiro Elemam Side-Manavgat
Ekim
2004 Yaz Sezonu C*** Hotel Biiro Elemant Side-Manavgat
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ILGILi KURS VE SERTIFIKALAR

A*** Kurumu Satis Pazarlama Yoneticiligi Egitimi, Iletisim Becerileri Egitimi

YABANCI DIiL

Yabana Dil(ler) Okuma
Ingilizce Cok iyi
Almanca Orta
BILGISAYAR BILGISI

MS Office, CRM programi

DERNEK VE KULUP UYELiKLERI

HOBILER

Kitap okuma, balik tutma, miizik dinleme
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Yazma
Iyi

Orta

Konusma

Cok iyi

Orta



EK-3 (Devam)

OZGECMIS (ADAY B)

KIiSiSEL BiLGILER

Isim-Soyisim: Aday B

Dogum Tarihi: 01.01.1988

Dogum Yeri: ***%**

Tletisim Adresi: O**** Sokak G** Apt, **¥ ¥
Cep Telefonu: 0530 XXX XX XX

E-posta: adayB@hotmail.com

EGITiM BILGILERI

Yiiksek Lisans - ******* |nstitute - [svicre
Lisans — B**** Universitesi
2006-2011 Isletme

Lise — S***** | jsesi ( Yabanci Dille Egitim Veren Lise)

2002-2006
IS DENEYIMLERI
Tarih Kurum Pozisyon Sehir
2019 Subat-2020 Aralik =~ S*** Luxury Hotel Satig Pazarlama Antalya
Miidiirii
2016 Agustos-2018 L*** Beach Resort Satig Pazarlama Bodrum
Aralik Miidiirii
2015 Aralik-2016 M****** Hotel Satis Pazarlama Doha-Katar
Haziran Miidiirii
2015 Mayi1s-2015 EKim  Y**** Resort Satis Pazarlama Sefi Bodrum
2014 Mart-2014 Aralik | P**** Hotel Biiro Elemani Istanbul
2012 Haziran-2013 [***** Hotel Biiro Eleman Cenevre-Isvicre
Eylil
2009 Haziran-2009 R*** Resort Hotel Stajyer Ispanya-Kanarya Adasi
Ekim
2008 Haziran-2008 S*** **% Hotel Stajyer Istanbul
Aralik
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ILGILi KURS VE SERTIFIKALAR

Sertifikalar

Miizakere ve Tkna Teknikleri

Problem Cozmede Yaratict Yaklasimlar
Miisteri Sikayet Yonetimi Egitimi
Stratejik Marka Y onetimi

Miikemmel Miisteri Memnuniyeti (3M)
Diksiyon ve Etkili Sunum Teknikleri
fleri Diizey Isaret Dili

Temel Diizey Isaret Dili

Konaklama isletmelerinde Biit¢eleme ve
Raporlama

Hizli Okuma Egitmenlik Sertifika
Programu

YABANCI DIL

Yabana Dil(ler) Okuma
Ingilizce Cok iyi
Almanca Cok iyi
Fransizca Cok iyi
Ispanyolca Baslangic
BILGISAYAR BIiLGIiSi

Kurum

S**** Universitesi
S##** Universitesi
T**** |nternational
[**** Universitesi
T**** International
X*** |nstitute
A**** Universitesi
A**** Universitesi
D****Academy

[+ * Enstitii

Yazma
Cok

Cok iyi
Cok iyi

Baslangic

Konusma
Cok iyi
Cok iyi
Cok iyi

Baslangic¢

MS Office (Word, fleri Excell, Power Point) « Fidelio, » Opera, « Elektra » Sedna * Logo Tiger,

*PYTHON, « CRM

DERNEK VE KULUP UYELIiKLERI

« Profesyonel Satig Pazarlama Yoneticileri Dernegi, « Pazarlama Profesyonelleri Dernegi

« B**** Universitesi Mezunlar Dernegi,

+ Uluslararas1 Sinema Elestirmenleri Federasyonu

HOBILER

« Sinema Elestirmenligi, « Robotik Kodlama ve Modelleme ¢ Dalgiglik,  Yelken, « Yamag

parasiitii
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EK-4
Cevrimici Formun Gériintiisii ve Katihimer Izni

¥ i

Adaylarin Sosyal Medya Bilgileri ise Alm
Kararlarini Etkiler Mi? Degerlendirici
Ozellikleri Baglaminda Deneysel Bir Calisma

Degerli Kaulme,
Bu anket formu bir Doktora Tez calismasinz kathida bulunmak amaciyla dizenlenmisgtir.

Eu caligmiaya verecediniz samimi cevaplar bilime ve editimimize dnemli katkilar s2dlayacak, 2lde edilen veriler
kigizel verileriniz almadan anonim kir sekilde sadece bilimssl zragurmanin amacing yinelik alarzk
kullarlacakur. Hichir kurum veya kurulus ile paylasilmayacakor

Arkete katihim tamamen ganillilik ezashdir. Anketi istediginiz zaman tamamlamaktan vazgegershk
barakabilirsiniz. Litfen bu bilgiler imidinda onay verivorsaniz ankete devam ediniz.

Eu calsmada elde edilen kigisel veriler yalmzea 65698 Sayh KV KK Kanununun 28 inci maddenin biringi
fikrasindzki () bendi kapsaminda islenecektir. - "Kigizel verilerin milli savunmay, milli glivenligi, kamu
givenligini, kamu dizenini, ekonamik givenligi, ézel hayatin gizliligini veya kigilik haklanm ihlal etmemek ya da
sug tegkil etmemek kaydiyla, sanat, tarih, edebiyat veya bilimsel amaglarla va da ifade dzglrligl kapsaminda
izlenmesi.

Aragtirma Scrumlulan:

Daoktora Ggrencisi Nazh Tirker
Dargman: Or. Ogretim Uyesi Engin Unigiiren

Yukarida belirtilen agiklarmalan okudurn ve bilimsel aragtirmaya g&ndlld olarak katlmay kabul *
edivorum.

Evet

Hayir

1. béliimden sonraki kissim  Sonraki bdlime geg -
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IECub Hotel***** (Alanya)

Satis Pazarlama Muduirii ilan

Alanya Okurcalar Bolgesinde bes yildir faalivet gosteren | C'ub Hotel****¥ otelimizde
gorevlendirilmek tizere, asagidaki niteliklerds Satis Pazarlama Midiri arayisimiz bulunmaktadir.

ilgili adaylar N, - - <t 5 adresine CV'sini gBnderebilirler.

Garev Tanimi:

Satiz ve Pazarlama stratejilerini olusturmak ve faalivetlerini yaritmek, yénetmek ve denetlemek,
Kiza, orta ve uzun vadeli satis hedef ve politikalan gelistirmek, Satis ve Pazarlama bitgesini
hazirlamak,

Pazar arastirmasi yapmak ve degerlendirmek,

Pivasada degisen rekabet kosullanm karsilamak icin yeni stratejiler olusturmak,

Reklam ve tantim faaliyetleri planlamak,

Rakip firmalann satis ve pazarlama faalivetlerini izlemek,

Hedef misteri kitlelerini tammlamak amaciyla veri analizleri ve arastirmalar yvapmak,

Ganlak operasyonlann istikrar ve sirekliligini kontrol etmek

Rezervasyon ekibinin programlanm yénetmek ve takip etmek

Aranan Nitelikler

Lisans mezunu (Tercihen Universitelerin isletme, Turizm Ctelcilik baldmlerinden)
Satis ve Pazarlama teknikleri konusunda tecribeli

Acenta baglantilan giicli,

lyi derecede ingilizce dil bilgisine sahip

Analitik ditsinebilen, Ust dilzey raporlama becerisine sahip,

Benzer otellerde ve belirtilen pozisyonda deneyimli,

Takim calismasina yatkin, sosyal iliskileri gicli, ikna kabiliveti olan,

Esnek calisma saatleri ve yogun calisma temposuna uyum saglayabilecek.

Kisisel gérinamiine dzen gdsteren, prezantabl,

M5 Office programlanm (Excel, Word, Powerpoint) aktif sekilde kullanabilen,

Misafir memnuniyeti odakh,
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Aday A I oves

DENEY 1 GRUBU ICIN ADAY A SOSYAL MEDYA PROFILI
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Kiinye s Aday A
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Tam Zamanh Satsg Pazartama MOdur " -
Haftann én sevadim gund Pazae CUnkd ofistels Kimgenin surating (ekmek Zorunds dedden
Yan zamanh edience ouskuny

8 Babk Tutma £3 Mazik Dinleme 2 Kitap Okuma

Fotograflar

4 Aday A
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Yan zamank eglence dugkunu
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DENEY 1 GRUBU ICIN ADAY B SOSYAL MEDYA PROFI
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DENEY 2 GRUBU ICIN ADAY A SOSYAL MEDYA PROFILI

Kiinye

Tam Zamanh Satg Pazariama MOdUru

A Babk Tutma  §) Muzik Dinleme [ Kitap Okuma

Fotografiar Tum Fotograflan Gor
I e

-

Ay elemam 6dliund alddm ign ok muthuyum

£ Wege S v wy

. 2 Arkaday
Baganiannion devamin dienm.

Begen  Yatle

174



u—.—u...“

Kiinye
Tam Zamank Satis Pazartama Mudurd
R Balk Tutma  §) Mizik Dinleme [T Kitap Okuma
Fotografiar Tum Fotografian Gor

. Lamatay
Bir sonraki etiinlige bende muhakiak katlacadim

Seden  Yutis

Aday A
3 -

Yalruz cok az sey yapabilirniz, arlikte cok sey.

P

o o
Bkl £ -

Can dostum

Oldukca verimli gecen bir toplantivd,

Y Yog

175



0 2 Pesornt u s o n & Mune=te B © ‘“

Kiinye Aday A

Tam Zamanh Satg Pazartama Mudury lg &

Yenl yas, yeni maceralar..

A Balk Tutma £ Mazik Dinleme 0 Kirap Okuma

Fotograflar Tum Fotografian Gor

) Yowam Yap

Aday A
g -

Yeniden burada olmak mutluluk verici #kitapkampanyasi

W Yorum Yap

176



o
O . S A
A o

Aday B X o e

DENEY 2 GRUBU ICIN ADAY B SOSYAL MEDYA PROFILI

Yer Bildfinamse

[
Kinye ‘M" .
Satg Pagariama Mudury Haftanm en sevodin

Jund Pazar. CUnku ofiSteld Kimnsenin swratini ceiomek 2orunda dediler

m s3at gec gidersm tantana olut, kendilen toplantt masasinda 45 dakika bekletyr




Kinye

i€ Dty An Voo W

Fosnitn Mo @ o Ao

Fotograflar

arm Muduru

178

|, Aday B
o

e =,

) begen
@ oo

Yaryyorsunn kraal i

' Arhaaday

Ashaddag
“aftaya Deirne panorg!

[ S S

JANaEn

Begew Yool



0 y = Mt B O &

&
)
Kinye

TuhafhiQer. mukammesgmmen yan etkiy

Satg Patataras Mudury

Y

Begen  Yaniile

|\ AtmyE
P i

[” S - e — L

T P o Mlaes @ o L

Fotograflar i Fatogeafia

| Arkados

‘ Qoo bensiz mi iciyorsunuz?

heo—
. MnR
K

Yt

1 Begen ) Youm Yap e

J JANAd

Yagryorsun bu hayats be kankaa o o
179

Beden  Yanitls

> Paylay



EK-7

Etik Kurul izni

T.C.

ALANYA ALAADDIN KEYKUBAT UNIVERSITESI REKTORLUGU

Sosyal ve Beseri Bilimler Alam Bilimsel Aragtirma Etigi Kurul Karar:

TOPLANTI SAYISI KARAR SAYISI KARAR TARiHI

07 17 07.12.2022

Karar Numarasi: 2022/17

Dr. Opr. Uvesi Engin UNGUREN"in doktora tez danigmanhifont vilriintéigidDiger arastirmact —
Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisit Tgletme Anabilim Dali [letme Doktora Programi Ogrencisi
Nazh TURKER) “Adaylarm Sosyal Medya Bilgileri iye Ahm Kararlarim Etkiler mi? Degerlendirici
Ozellikleri Baglaminda Deneysel Bir Cahsma® baghkh Doktora tez galismasmina ait etik kurul
bagvurusunun gériisiilmesi istemi.

Dr, Ogr. Uvesi Engin UNGUREN’in doktora tez damgmanhiging yiiriittigi(Diger aragurmac —
Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiis Igletme Anabilim Dali [gletme Doktora Prograrm Ogrencisi
Nazli TURKER) “Adaylarin Sosyal Medya Bilgileri ise Ahm Kararlarim Etkiler mi? Degerlendirici
Ozellikleri Baglammda Deneysel Bir Calisma” bashkli Doktora tez ¢alismasina ait olmak fizere
arastirma sfiresinee uygulanmasimin etik olarak uygun olduguna oybirligi ile karar verildi.07.12,.2022
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Prof, Dr. Ozgiir Kasm AYDEMIR
Kurul Baskan:
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