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Ozet

Sosyal medya hayatin her alaninda oldugu gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda
da yaygin bir sekilde kullanilmaya baglanmistir. Personel bulma ve se¢cme stiregleri de
bu akimdan etkilenmistir. Bu ¢alismada, sosyal medya aglarinin personel bulma ve
se¢me siireclerinde kullanim yatkinliginin, personel bulma ve se¢cme faaliyetlerinde yer
alan kisilerin dahil olduklar1 kusaklar bakimindan farklilik gosterip gostermedigi ele
almmastir. Arastirma orneklemi Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel sektor kuruluslarinda
personel bulma ve segme faaliyetlerinde aktif olarak yer alan 187 X ve Y kusagi
profesyonelden olusmaktadir. Bu alanda yapilan arastirmalar kapsaminda daha once
gelistirilmis bir ol¢ek bulunmadigindan, arastirmada bu arastirmaya Ozel olarak
olusturulan anket formu kullanilmistir. Aragtirma neticesinde; Y kusagi profesyonellerin
personel bulma siireclerinde sosyal medya aglarin1 kullanmaya X kusagi
profesyonellere gore daha yatkin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, personel
segme siireclerinde sosyal medya aglarimi kullanma yatkinliklarinda ise alim
profesyonellerinin X veya Y kusagi olmalarina gore anlamli bir farklilik bulunmadig:
sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: ise alim, Sosyal medya, X kusagi, Y kusag1
Abstract

As in every field of life, social media networks have been widely used in human
resources applications. Recruitment processes have also been influenced by this trend.
In this study, it is discussed whether the tendency of social media use in the personnel
sourcing and selection processes differs in terms of the generations of people involved
in recruitment activities. The research sample is 187 Generation X and Generation Y
professionals involved in recruitment processes of the private sector companies

' Bu calisma Meryem ERDAL’a ait “Sosyal Medyanin Personel Bulma ve Se¢me Siirecine Etkisi’” adli
Yiiksek Lisans Tezi ¢aligmasindan {iretilmistir.
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operating in Turkey. As there was no reference scale developed in this area, a survey
form created by the researcher is used for this research. It is concluded that Gen Y
professionals are more inclined to engage in social media networks in sourcing
processes than Gen X professionals, but also that there is no significant difference
between the GenY and Gen X regarding their tendency to engage in social media
networks in selection processes.

Keywords: Gen X, Gen Y, Recruiting, Social media

Giris

Teknolojinin ve internetin yayginlasmasi sonucu, kisilerin karsilikli etkilesime
girmesine olanak taniyan web 2.0 teknolojisi sayesinde sosyal medya aglari ortaya
citkmis ve giindelik hayatin her alaninda kendini gostermeye baslamistir. Insan

kaynaklarinin 6nemli bir fonksiyonu olan ise alim siireclerinde de sosyal medya aglari
yaygin bir sekilde kullanilmaktadir.

Bu calismada, sosyal medya aglarinin personel bulma ve se¢cme siireclerinde
kullanim yatkinliginin ise alim siireglerini yiirliten kisilerin dahil olduklar kusaklar
acisindan farklilik gosterip gostermedigi incelenmektedir.

Calismada, oncelikle personel bulma ve se¢me, sosyal medya, sosyal medyada ise
alim ve kusaklara iliskin literatiir taramasi1 yapilmistir. Saha arastirmasi Tiirkiye’de
faaliyet gosteren 6zel sektor kuruluslarinda ise alim faaliyetlerini gergeklestiren X ve Y
kusagi kisiler {izerinden ylriitiilmiistiir. Calismanin sosyal medyada ise alim literatiiriine
ve bu alanda ¢aligsma yapacak arastirmacilara katki saglamasi, personel bulma ve segcme
siireclerinde sosyal medya aglarin1 kullanan profesyonellere ve ise arama siireglerinde
sosyal medya aglarin1 kullanan adaylara yol gostermesi amaglanmaktadir.

1. Literatiir Taramasi
Personel Bulma ve Se¢cme

Calisanlar orgiitlerin sahip oldugu en 6nemli kaynaktir. Orgiitlerin basarisi, dogru
beceri ve yetenekte calisanlara sahip olmalarima baghdir. Dogru beceri ve yetenekte
calisanlarin oOrgiite kazandirilmasi ise adil, yapilandirilmis ve profesyonel ise alim
stireglerinin uygulanmasi ile miimkiindiir (Board, 2017).

Personel bulma ve personel segcme kavramlari ise alimin iki ayr siirecidir.
Personel bulma, orgiite kazandirilmak istenen adaylarin etkilenmesi, orgiite ¢ekilmesi
ve bagvurularinin alinmasidir. Personel se¢me ise, basvuru yapan adaylar arasindan
ilgili pozisyon i¢in en uygun olan adayin se¢ilmesidir (Gilmore ve Williams, 2009,
$.93).

Orgiit, personel ihtiyacin1 gidermek iizere i¢ ya da dis kaynaklar tercih edebilir.
Terfi, i¢ transfer, rotasyon, is zenginlestirme ve is genisletme yoluyla orgiitler i¢
kaynaklarimi kullanarak personel ihtiyaglarim1 karsilayabilirler. Bununla birlikte
dogrudan alinan bagvurular, is¢i bulma kuruluslari, 6zel istihdam biirolari, tiniversiteler
ve diger egitim kuruluslari, kariyer siteleri, beyin avcilig1 ve personel kiralama yoluyla
orgiitler dis kaynaklardan da personel bulabilirler (Sabuncuoglu, 2013, s.82-84).

Personel se¢me siirecinde adaylarin birbirlerine gore bireysel farkliliklar1 ortaya
konarak, doldurulmak istenen pozisyon i¢in gereken zeka, bilgi, ilgi, beceri, yetenek,
kisilik vb. diizeyine en uygun aday secilir. Personel se¢cme siirecinde bireysel
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farkliliklar1 belirlemek iizere basvuru formlari, psikoteknik test ve envanterler, miilakat,
degerlendirme merkezi gibi bircok farkli yontem uygulanmaktadir (Yelboga, 2010,
$.230-231).

Sosyal Medya

Sosyal medya, kisilerin profil sayfasi olusturarak, igerik paylagsma yoluyla
arkadaslariyla baglanti kurmalarima imkan saglayan web tabanli sitelerdir (Madia,
2011).

Sosyal medya aglarinda birbirlerini tanimayan kisiler ortak ilgi alanlar etrafinda
baglanti kurabildikleri gibi, kisiler halihazirdaki sosyal ¢evrelerinde bulunan
arkadaslariyla da iletisimlerini devam ettirebilmektedirler (Boyd ve Ellison, 2008).

Sosyal medya aglarinda teknoloji ve iletisim kavramlari metinler, gorseller,
videolar ile birlesmekte, insanlar zaman, mekan, iletisim kisitlar1 olmadan 6zgiir bir
ortamda bulusmaktadir (Kocabas, 2016, s.71).

Kisiler sosyal medya aglarindaki profil sayfalarinda kimlik, egitim, 1s, ilgi alan1 ve
kendilerine dair istedikleri herhangi bir bilgiyi paylasabilmektedirler. Kisiler profil
sayfalarim1 herkese acabilirler ya da profil sayfalarmin baglantilar1 haricinde
goriintiilenmesini engelleyebilirler. Birgok sosyal medya aginda mesajlasma, begeni ya
da yorum birakma 06zelligi mevcuttur. Giinlimiizde yiizlerce farkli sosyal medya ag:
bulunmakta olup, bu aglar belirli teknik Ozellikler ya da paylasilan igerik tiiri
konusunda birbirinden farklilasabilmektedirler. Ornegin, Flickr ¢ogunlukla resim
paylasma ya da depolama amaciyla kullanilirken, Youtube video paylasim platformudur
(Boyd ve Ellison, 2008).

Sosyal medya aracilig1 ile insanlar ¢ok az maliyetle ya da maliyetsiz olarak
diisiincelerini, begenilerini, tecriibelerini ya da paylagmak istedikleri herhangi bir seyi
cevresi ile paylasabilmektedir (Ozkasikg1, 2012, s.28). Insanlarin sosyal medya aglarini
kullanma nedenleri kisiden kisiye farklilik gostermektedir ve sosyal medya aglari
kisilere farkli tatminler saglamaktadir. Baz1 kisiler gercek diinyada sosyallesmekten
kacinmakta ve bu sanal diinyada kendini daha rahat ifade etmektedir. Bazi kisiler ise bu
aglar sayesinde daha genis insan kitlelerine hitap etmektedir (Tektas, 2014). Bazi
insanlar belirli bir topluluga ait olmak i¢in, bazilar1 orgiitlenmek icin, bazilar1 oyun
oynamak ya da bilgi almak i¢in bu aglarda yer almaktadir (Dagitmac, 2015, s.35).

Sosyal medya, insanlar kadar orgiitler tarafindan da kullanilmaktadir. Orgiitler
sosyal medya aglarmi bir iletisim araci olarak hedef kitleleri ile iletisimlerinde
kullanirken, insan kaynaklar1 siireclerinde de calisanlar1 ve adaylar ile iletisimlerinde
kullanmaktadirlar.

Sosyal Medyada Ise Alim

Sosyal medyada ise alim, adaylarin bilgilendirilmesi, 6rgiitiin tanitilmasi, isveren
cekiciliginin arttirtlmasi, agik pozisyonlarin duyurulmasi, adaylar ile iletisim kurulmasi,
basvurularin alinmasi, adaylarin elenmesi ve dogru adayin secilmesi siireclerinde sosyal
medya aglarimin kullanilmasidir (Wazed ve Ng, 2015). Giliniimiizde bir¢ok oOrgiit
Linkedin, Facebook, Twitter, Instagram, Youtube basta olmak iizere sosyal medya
aglarmi ise alim siireclerinde kullanarak adaylar ile daha a¢ik ve resmi olmayan bir
ortamda etkilesim kurmaktadir (Doherty, 2010).
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Universum Ideal Isverenler Arastirmasi 2017 sonuglari, Y kusagmin %94 oranda
isverenler hakkinda bilgi toplamak i¢in dijital kanallar ve sosyal medya aglarim tercih
ettigini ortaya koymaktadir. Bu sonug, orgiitlerin kendilerini tanitmak ve en iyi yetenegi
cekebilmek i¢in sosyal medya aglarini tercih etmelerinin nedenini ortaya koymaktadir.

Sosyal medya aglar1 personel bulma calismalarinda etkin ve dogru sekilde
kullanildiklarinda orgiitlerin isveren c¢ekiciliklerini arttirmakta ve Orgiite gelen
bagvurularin nitelik ve niceligini olumlu yonde etkilemektedir (Doherty, 2010).
Adaylarin orgiitiin sosyal medya hesabi ile tanigmas1 ve bu hesabi takip etmesi aday
cekme olarak ifade edilmektedir. Orgiitler sosyal medya hesaplarindan, orgiitteki is
hayati, olanaklar, kariyer yolu ve adaylarin ilgisini ¢ekebilecek ilgili konularda paylasim
yaptikca adaylarin ilgisini canli tutmakta, bu paylasimlarin adaylar tarafindan
“paylasilmast’’, “’begenilmesi’’, “’yorum yapilmasi’’nin yarattigi viral etkiyle de
adaylarin aglarinda bulunan kisilere ulagmaktadir. Bu etkilesimin sonunda oOrgiitler
paylastiklar1 is ilami ile hedef kitlesinde bulunan adaylarin bagvurularini almaktadirlar
(Wazed ve Ng, 2015).

Adaylar internette biraktiklar1 dijital ayak izleri sayesinde artik kolayca
tanimlanabilmekte ve kendi demografik ozelliklerine, begenilerine, tercihlerine, ilgi
alanlarina uygun igerikler ile daha ¢ok karsilagsmaktadirlar. Bu imkan sayesinde orgiitler
de kendi hedef kitlesinde bulunan adaylara sponsorlu icerik, hedefli ilan ya da reklamlar
sayesinde daha kolay ulasabilmekte ve aday havuzlarinin niteligini ve niceligini
arttirabilmektedirler.

Sosyal medya aglar1 ile Orgiitler, aktif is arayis1 olmayan ancak beklentilerinin
daha ¢ok karsilandigi bir firsat oldugunda is degistirmeyi degerlendirebilecek pasif
adaylara daha kolay ve rahat ulagabilmektedirler (Davison, Maraist ve Bing, 2011).

Sosyal medya aglar1 kullanicilarda farkli tatminler yarattigindan, her bir sosyal
medya aginda yer alan kullanict profili de farkli olmaktadir. Ornegin Linkedin
profesyonel amaglarla profesyonel is hayati olan kisiler tarafindan daha yogun olarak
kullanilirken, Facebook ve Snapchat daha kiiciik yas gruplarimi da igeren farkli
profildeki kullanicilar tarafindan sosyal baglantilarin devam ettirilmesi amaciyla
kullanilmaktadir. Dolayistyla yeni mezun alimi yapacak bir orgiitiin Facebook,
Snapchat benzeri aglari, daha tecriibeli ya da yonetici kademesinde alim yapacak bir
orgiitiin 1se Linkedin’1 tercih etmesi anlamli olmaktadir (Doherty, 2010).

Bununla birlikte, sosyal medya aglar1 ile gerceklestirilen personel bulma
faaliyetlerinin sosyal medya aglarin1 kullanmayan adaylara ulasamamasi adaletsizlik
yaratan bir konudur (Davison, Maraist ve Bing, 2011).

Adaylarin sosyal medya profilleri giiniimiizde adaylarin 6zge¢misi haline
gelmistir. Aday profillerinde adaylarin demografik bilgileri, is tecriibeleri, ilgi alanlari,
hobilerine iligkin bilgiler giincel bir sekilde yer almakta, bu da isverenlere standart
ozgecmislerde erisebileceklerinden daha fazla bilgi sunmaktadir (Doherty, 2010).
Bununla birlikte, adaylarin uzun yillar 6nce yaptiklar: sosyal medya paylagimlarindan
pisman olabilecekleri ve bu paylasimlarin bugiinkii kisiliklerini yansitmayabilecegi,
ayrica adaylarin sosyal medya aglarinda gerg¢ek hayattaki kisiliklerden cok farkli bir
kisilik sergileyebilecegi dikkate alinmasi gereken bir karsit goriistiir (Slovensky ve
Ross, 2012).
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Adaylarin sosyal medya profillerinde yer alan ve aday degerlendirme siirecinde
kullanilan bilgilerin adayin is performansini tahmin etmeye yonelik olmasi gerektigi ve
is ile ilgili olmayan bilgilerin degerlendirmeye alinmasinin ne kadar hatali oldugu
aciktir. Bununla birlikte, sosyal medyada aday degerlendirme kriterlerinin agik ve net
bir sekilde tanimlanmis olmasi1 gerekmektedir. Adaylarin objektif ve nesnel
degerlendirilmeleri ancak bu sekilde miimkiindiir. Aday degerlendirme silirecinde
onemli olan bir diger konu da aday gizliligidir. Adaylarin sosyal medya aglarinda
herkese agik olarak yayinladiklar1 paylasimlarin ise alim siireglerinde kullanilmasi aday
gizliligine bir saldir1 olarak degerlendirilmese de, adaylar tamamen sosyal amaglarla
yaptiklar1 paylagimlarin ise alim siireclerinde kullanilmasini tercih etmeyebilirler.
Bununla birlikte sosyal medya profilleri herkese acik olmayan adaylardan, kullanici adi-
parola bilgisi talep edilmesi ya da gonderilen baglanti davetinin kabuliiniin talep
edilmesinin de etik olmadig1 agikca ortadadir.

Aday degerlendirme ve se¢me siireclerinde sosyal medya aglarinin gegerli bir arag
olabilmesi icin, kriter bazli degerlendirme yaklasiminin benimsenmesi ve dokiimante
edilmesi gerekmektedir. S6z konusu degerlendirme, adayin is i¢in gerekli olan kisisel
ozelliklerini, becerilerini, bilgi birikimini vs. yansitacak bilgiler ¢er¢evesinde olmalidir
(Brown ve Vaughn, 2011). Bununla birlikte s6z konusu degerlendirmeyi yapan ise alim
profesyonellerinin de bilinglendirilmeleri ve egitilmeleri gerekmektedir (Slovensky ve
Ross, 2012).

Kusak Kavrami

Tiirk Dil Kurumu Felsefe Terimleri Sozliigline gore kusak kavrami “’asag1 yukari
ayni yillarda dogmus olup ayni ¢agin kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilar
ve yazgilar1 yasamis, benzer Odevlerle yiikiimlii olmus kisiler toplulugu’ olarak
tanimlanmaktadir.

Kusak farkliliklarin1 zaman igerisinde siyasi, ekonomik, sosyal ¢cevrede meydana
gelen, farklt donemlerde yasayan insanlar1 farkli olarak etkileyen ya da birini etkilerken
digerini etkilemeyen toplum, aile ve is hayatina dair kokli degisiklikler yaratmaktadir
(Macky, Gardner ve Forsyth, 2008).

Temel olarak 5 ana kusak bulunmaktadir. 1923-1945 yillar1 arasi dogan sessiz
kusak, diinya savaslari ile birlikte aglik ve 6lim gormiis, hayatta kalmanin kiymetini
bilen, diisiik beklentileri olan bir nesildir. Bu kusak otoriteyi tanir, doyumu erteler, emir
komuta zincirine uyar, isine kendini adar, gelenek ve kurallara uyar (Acilioglu, 2015,
s.24). 1946-1964 yillar1 aras1 dogan nesil, dogum patlamasi kusagidir. Ikinci diinya
savas1 sonrasi diinyaya gelen bir milyar bebek, yasam evreleri boyunca diinyay1 ve
toplumlar1 bastan sekillendirmistir. Savaglarin geride kalmasiyla hayatta kalma
miicadelesinden uzak, liiks harcamalarin yapilabildigi, eglencenin 6ne ¢iktigi, iyimser
bir donemde var olan bu kusak nispeten simartilmis bir kusaktir (Keles, 2013). Bu
kusak ¢alismak i¢in yasayan, caliskan, itaatkar, kanaatkar, otoriter, sadik, kuralci bir
kusaktir. Kendilerinden sonra gelen kusaklara gore bu kusak uyumsuz, yeniliklere ve
farkliliklara kapali, teknolojiye uzaktir. 1965-1979 yillar1 aras1 dogan X kusagi
temsilcileri, kalabalik ailelerin c¢ocuklari olmanin getirdigi 6ne ¢ikma icgiidiisii ile
bireysel bir kusak olmustur. Hayat sartlarinin iyilesmesi sonucu is-yasam dengesine
onem vermislerdir. Teknoloji ile sonradan tanisan bir nesil olarak teknolojiye adapte
olmak zorunda kalmislardir. Calisma azmi yiiksek, otoriteye saygili, sadik, kanaatkar
bir nesil olsa da farkli is imkanlarin1 degerlendirmekten c¢ekinmemektedirler. Gegis
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kusagi olarak is hayatinda otoriter ve kuralc1 dogum patlamasi kusaginin asti, sabirsiz,
bagimsiz, itaat etmeyi sevmeyen Y kusaginin yoneticisi durumundadirlar (Acilioglu,
2015, s.25-27). 1980 — 1999 yillar1 arasinda dogan Y kusagi teknolojik bir diinyaya
dogmuslardir. Yasam sartlarinin uygunlugu ile eglenen, gezen, para harcayan, basari
arayan, hayallerinin pesinden kosan, popiiler kiiltiir ile hizli tiikketme egiliminde olan,
sabirsiz, ig-yasam dengesini olduk¢a 6nemseyen, esnek ve farkliliklara agik, itaat etmeyi
sevmeyen, otoriteyl kabul etmeyen, cabuk is degistiren bir nesildir (Acilioglu, 2015,
$.28-29; Ayhiin, 2013; Jenkins, 2008). 2000 ve sonrasinda dogan Z kusagi, teknoloji
caginda diinyaya gelen bireyler olarak el-goz-kulak gibi motor beceri senkronizasyonu
en yiiksek bir nesildir, ayni anda birden ¢ok isi yapabilmektedirler. Z kusagi heniiz is
hayatina atilmamis olsa da, geleneksel insan kaynaklar1 yaklagimlarinin bu kusak i¢in
yeterli olmayacagi, bu kusagin teknolojik ilerleme ile ortaya c¢ikacak yeni meslekleri
yapacaklar1 distiniilmektedir (Ayhiin, 2013).

Bu arastirma ile sosyal medya aglarinin personel bulma ve se¢me siireglerinde
oynadig1 roliin ise alim1 gergeklestiren kisilerin ait olduklar1 kusak 6zelliklerinden, bir
baska deyisle kisilerin degerleri, yaklagimlari, tutumlar1 ve davranis kaliplarindan ne
derece etkilendigi analiz edilmektedir.

Bu cercevede arastirma sorusu su sekildedir: Sosyal medya aglarinin personel
bulma ve se¢me siireclerinde kullanim yatkinligi, ise alim faaliyetlerinde yer alan
kisilerin dahil olduklar1 kusaklar agisindan (X veya Y kusagi) anlamli bir farklilik
gostermekte midir? Bu arastirma sorusuna yanit bulmak i¢in iki ayr1 arastirma hipotezi
olusturulmustur.

Hi: Katilimcilarin personel bulma siireglerinde sosyal medya aglarini kullanim
yatkinliklar1 X veya Y kusagi olmalarina gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

H2: Katilimcilarin  personel se¢cme slireglerinde sosyal medya aglarini kullanim
yatkinliklar1 X veya Y kusagi olmalarina gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

2. Yontem

Arastirmanin amaci sosyal medyanin personel bulma ve se¢me siireclerinde
kullanim yatkinliginin, ise alim faaliyetlerinde yer alan kisilerin déhil olduklar1 kusaklar
acisindan (X veya Y kusagi) farklilik gosterip gostermediginin ortaya konulmasidir.
Sosyal medya aglarinin ise alim siireglerinde kullanilmasi yeni bir uygulama
oldugundan, bu alanda yapilan akademik calismalar kisithidir. Calismamizin kisith
akademik c¢alismanin oldugu bu alana katki saglamasi, ise alim siireclerinde sosyal
medya aglarin1 kullanan ise alim profesyonellerine ve sosyal medya aglar ile is arayan
adaylara yol gostermesi amag¢lanmaktadir.

Sosyal medya aglarinin ise alim faaliyetlerinde kullanilmasina yonelik olarak
daha once gelistirilen bir 6lgek olmadigindan, arastirmada bu aragtirmaya 6zel olarak
hazirlanan anket formu kullanilmistir. Anket sorularinin hazirlanmasinda sosyal
medyada igse alim literatiiri baz alinmig, Davison, Maraist, Bing (2011), Gibbs,
MacDonald, MacKay (2015), Melanthiou, Pavlou, Constantinou (2015) ve Tifekei
(2015)’nin ¢alismalarindan yogun olarak faydalanilmistir.

Anket formunda yer alan 15 soru ile katilimcilarin demografik profili, gorev
alman igyerinin Ozellikleri ve sosyal medya kullanimina iliskin bilgiler 6l¢iilmiistiir.
Ardindan 3’li Likert 6l¢egi ile hazirlanan 9 sorulu birinci 6lgek ile katilimcilarin
personel bulma stireglerinde sosyal medyay1 kullanim yatkinligi, 3’14 Likert 6lgegi ile
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hazirlanan 10 sorulu ikinci 6lgek ile katilimcilarin personel se¢me siireglerinde sosyal
medyay1 kullanim yatkinlig1 6l¢iilmiistiir. Bu Olgeklere ek olarak, 3°1i Likert 6l¢egi ile
hazirlanan 5 soru ile katilimcilarin sosyal medya aglarinin ise alim siireclerinde
kullanilmasin1 ne kadar etkin bulduklari, ¢ok segenekli 1 soru ile de katilimcilarin
sosyal medya aglarinin ise alim siireclerinde nasil konumlandirilmasi gerektigine dair
algilar1  Ol¢iilmiistiir. Likert o©lcekli sorulara verilen cevaplar ‘’Katilmiyorum™’
segenegine 1, <’Orta Diizeyde Katiliyorum’’ segenegine 2, “’Katiliyorum’’ secenegine 3
puan verilerek degerlendirilmistir.

Aragtirma evreni, Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel sektor kuruluslarinda personel
bulma ve se¢cme faaliyetlerinde aktif olarak yer alan X ve Y kusagi profesyonellerdir.
Anket formu 230 profesyonel ile paylasilmis olup, eksiksiz olarak doldurulan 187 anket
formu gegerli kabul edilmistir. Anket cevaplarinin analizinde IBM SPSS 21.0 Paket
Programi kullanilmistir. Verilerin analizinde bagimsiz 6rneklem t testi kullanilmis ve
veriler tanimlayici istatistik ve tlimevarim yontemi ile yorumlanmaistir.

Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlikleri

9 maddeden olusturulan Personel Bulmada Sosyal Medya Kullanim1 Yatkinligi
Olgegi icin yapilan aciklayici faktdr analizinde, Barlett’s kiiresellik testinin
(x*(36)=733,90, p<0,001) anlaml oldugu ve KMO degerinin (0,89) sir deger olan
0,50’den biiyiik oldugu, dlgegin tek faktorlii bir yapida oldugu, bu tek faktoriin toplam
varyansin %62,254’linii agikladig1 ve maddelerin faktor yiiklerinin en diisiik 0,682 — en
yuksek 0,873 arasinda degistigi tespit edilmistir. Yapilan dogrulayici faktoér analizi
sonuglarina gore Olgekte yer alan her bir maddenin faktor yiikii 0,50’den biiyiik ve
uyum 1yiligi degerleri kabul edilebilir seviyededir (Xz/df =2,20 < 3; CFI = 0,96 > 0,90;
TLI = 0,94 > 0,90; IFI = 0,96 > 0,90; SRMR = 0,04 < 0,05; RMSEA =0,10). Bu
sonuglar personel bulmada sosyal medyanin kullanimi yatkinlig1 6l¢eginin 9 maddeden
olusan tek faktorlii yapisinin gecerliligine isaret etmektedir. Olgegin sahip oldugu 0,92
cronbach’s a degeri ile oldukga giivenilir diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

10 maddeden olusturulan Personel Se¢mede Sosyal Medya Kullanim1 Yatkinlig:
Olgegi igin vyapilan aciklayici faktdér analizinde, Barlett’s kiiresellik testinin
(x*(45)=681,661, p<0,001) anlamli oldugu ve KMO degerinin (0,89) sinir deger olan
0,50’den biiyiik oldugu, oOlgegin tek faktorlii bir yapida oldugu ve bu tek faktoriin
toplam varyansin %356,118’ini agikladigi ve maddelerin faktor yiklerinin en diisiik
0,606 - en yiiksek 0,871 arasinda degistigi tespit edilmistir. Yapilan dogrulayict faktor
analizi sonuglarina gore Olcekte yer alan her bir maddenin faktor yiikii 0,50’den biiyiik
ve uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir seviyededir Xz/df =1,89 < 3; CFI = 0,96 > 0,90;
TLI = 0,94 > 0,90; IFI = 0,96 > 0,90; SRMR = 0,04 < 0,05, RMSEA = 0,08). Bu
sonuglar personel segmede sosyal medya kullanimi yatkinligi 6lgeginin 10 maddeden
olusan tek faktdrlii yapisinin gecerliligine isaret etmektedir. Olgegin sahip oldugu 0,91

cronbach’s a degeri ile oldukga giivenilir diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.
3. Analiz ve Bulgular

Arastirmaya katilan 187 katilimcmin 121°1 (%64,71) sosyal medya aglarim
personel bulma ve se¢me siireclerinde kullanmakta, 44’1 (%23,53) kullanmamakta,
22’s1 (%11,76) ise kullanmay1 planlamaktadir.

Personel bulma ve se¢cme siireglerinde sosyal medya aglarini kullandigini belirten
121 katilimcinin, 80’1 20-37 yas araliginda olup Y kusagi mensubu, 41°1 ise 38-52 yas
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aralifinda olup X kusagi mensubudur. 75 katilimci (%61,98) kadin, 46 katilimci
(%38,02) erkektir. 68 (%56,20) katilimce1 yoneticilik pozisyonlarin gorev yaparken, 53
(%43,80) katilime1 yoénetici altt pozisyonlarda gorev yapmaktadir. Katilimcilarin
isyerlerinin ¢alisan sayisina gore biiyiikliiklerini inceledigimizde, 19 katilimcei (%15,70)
1-49, 37 katilimci (%30,58) 50-249, 16 katilimer (%13,22) 250-499, 9 katilimei (%7,44)
500-999, 40 katilmer (%33,06) 1000 ve tizeri calisani olan isyerlerinde gorev
yapmaktadir (Tablo-1).

Tablo-1: Katihmcilarin Demografik Dagilim

N %

. 20-37 yas (Y Kusag1) 80 66,12%

Yas ve Kusak Dagilim 38-52 yas (X Kusagl)| 41 | 33,88%
Cinsiyet Kadin 75 61,98%
Erkek 46 38,02%

Unvan Y Onetici 68 56,20%
Y onetici Olmayan 53 43,80%

1-49 19 15,70%

50-249 37 30,58%

Isyeri Biiyiikliigii (Calisan Sayisina Gore) | 250-499 16 13,22%
500-999 9 7,44%

1000 ve tizeri 40 33,06%

Katilimcilarin personel bulma ve se¢me siireglerinde kullandiklar1 sosyal medya
aglart incelendiginde, 114 katilimci (%94,21) Linkedin, 41 katilme1 (%33,88)
Facebook, 21 katilimc1 (%17,36) Instagram, 19 katilime1 Twitter (%15,70), 7 katilimct
(%5,79) Bloglar, 2’ser katilimer (%1,65) Xing, Youtube, Google+, 1’er katilimci
(%0,83) Foursquare/Swarm ve Sanal Sosyal/Oyun Diinyalarin1 kullandigin1 belirtmistir.

Katilimcilarin 65°1 (%53,72) personel bulma ve segme siireclerinde sosyal medya
aglarimi kendi meraklar1 sonucu kullandigini, 56’s1 (%46,28) ise igyerinin uygulamasi
sonucu kullandigini belirtmistir. 74 katilime1 (%61,16) sosyal medya aglarinin personel
bulma ve se¢me siireclerinde kullanimina iliskin bir kurumsal sosyal medya politikas1
olmadigini, 47 katilimci (%38,84) ise oldugunu belirtmistir.

Personel Bulma Siireclerinde Sosyal Medya Aglarinin Kullanim Yatkinlig

Sosyal medyanin personel bulma siireclerinde kullanim yatkinliginin, ise alim
faaliyetlerinde yer alan kisilerin dahil olduklar1 kusaklar acisindan (X veya Y kusagi)
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini anlamak {izere olusturulan arastirma
hipotezi Hi’de 6ngoriilen anlamli farklilik bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo-2’de yer almaktadir.

Tablo-2: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglari - 1

Kusak N Ortalama Standart Sapma df t p

Y 80 2,28 0,68

59 1,964 0,04

X 41 1,94 1,01
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Analiz sonucunda, ise alim siireglerinde yer alan X ve Y kusagi profesyonellerin
personel bulma siireglerinde sosyal medya kullanim yatkinliklar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulundugu (tse=1,964; p<0,05), Y kusagi profesyonellerin (Ort=2,28; S.S.=0,68)
personel bulmada sosyal medya aglarimi kullanmaya X kusagi profesyonellere
(Ort=1,94; S.S.=1,01) gore daha yatkin olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte
bagimsiz drneklem t testi i¢in Cohen’s d etki biiyiikligii 0,39 bulunmus olup, bu rakam
orta derecede bir etki biiyiikliigiinii ifade etmektedir. Boylece, Y kusagi profesyonellerin
personel bulmada sosyal medya aglarin1 kullanmaya X kusagi profesyonellere gore orta
derecede daha yatkin olduklar1 sdylenebilir.

Personel Se¢cme Siireglerinde Sosyal Medya Aglarinin Kullanim Yatkinligi

Sosyal medyanin personel se¢cme siireclerinde kullanim yatkinliginin, ise alim
faaliyetlerinde yer alan kisilerin dahil olduklar1 kusaklar acisindan (X veya Y kusagi)
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini anlamak {izere olusturulan arastirma
hipotezi H2’de dngoriilen anlamli farklilik bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo-3’te yer almaktadir.

Tablo-3: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari - 2

Kusak N Ortalama Siimmih; df t p
Sapma
Y 80 2,1 0,55
58 1,61 0,113
X 41 1,87 0,83

Analiz sonucunda, ise alim siireglerinde yer alan X ve Y kusagi profesyonellerin
personel se¢cme siireclerinde sosyal medya kullanim yatkinliklar1 arasinda anlamli bir
farkliik  bulunmadigi sonucuna ulasilmistir (ts3=1,610; p>0,05). Y kusagi
profesyonellerin personel se¢me siireglerinde sosyal medya aglarini kullanma
yatkinligina iliskin ortalamas1 (Ort=2,10; S.S.=0,55) X kusag1 profesyonellerden
(Ort=1,87; S.S.=0,83) biiyiik olsa da, aralarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Personel Bulma ve Se¢me Siireclerinde Sosyal Medya Aglarinin Kullanim
Yatkinligina lliskin Diger Analizler

Personel bulma ve se¢cme siireclerinde sosyal medya aglarimin kullaniminin
etkinligine dair algilarin 6l¢iilmesi amaciyla, anket formunda katilimcilara Tablo-4’te
verilen 5 soru yoneltilmistir. Verilen cevaplar analiz edildiginde, katilimcilarin biiytik
cogunlugunun sosyal medya aglarinin personel bulma ve seg¢me faaliyetlerinin
etkinligini arttirdigini, tamamlanma siiresini kisalttigini ve maliyetini diistirdiiglinii
diisiindiigli sdylenebilir. Bununla birlikte katilimcilarin ¢ogunlukla sosyal medya aglar
araciligiyla igse alinan personelin, geleneksel yontemlerle ise alinan personele gore daha
uzun siire gorevde kaldig1 ve sirket kiiltiirline ve 15 yapis bigimlerine daha hizli uyum
sagladig fikrine katilmadiklar1 goriilmektedir.

S6z konusu algilarin katilimcilarin X ya da Y kusagi olmalarina gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek lizere yapilan bagimsiz 6rneklem t testi
sonucunda, 5 alt basligin tamaminda katilimcilarin X ya da Y kusagi olmalarina gore
anlaml bir farklilik bulunmadigi sonucuna ulasilmistir (p1-5>0,05).
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Tablo-4: Sosyal Medya Aglarinin Personel Bulma ve Se¢cme Siirecinde
Kullaniminin Etkinligine Dair Algilar

Kismen
Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum
Y X Y X Y X
Kusag | Kusag | Kusag1 | Kusag | Kusag | Kusagi

Sosyal medya aglari, personel bulma ve 3 1 20 18 33 22
secme faaliyetlerinin etkinligini arttirir. 6 (%4,96) 38 (%31,40) 77 (%63,64)
Sosyal medya aglari, personel bulma ve 9 ‘ 9 30 ‘ 14 41 ‘ 18
se¢me faaliyetlerinin tamamlanma o . .
siiresini kisaltir. 18 (%14,88) 44 (%36,36) 59 (%48,76)
Sosyal medya aglari, personel bulma ve 19 6 24 19 37 16
se¢me faaliyetlerinin maliyetini diigiiriir. 25 (%20,66) 43 (%35,54) 53 (%43,80)
Sosyal medya aglar1 araciligryla ise alinan 46 26 2 13 12 5
personel, geleneksel yontemlerle ise
alinan personele gore daha uzun siire 72 (%59,50) 35 (%28,93) 14 (%11,57)
gorevde kalir. ’ ’ ’
Sosyal medya aglar1 araciligiyla ige alinan 34 25 32 12 14 4
personel, sirket kiiltiiriine ve is yapis
bigimlerine daha hizli uyum saglar. 59 (%48,76) 44 (%36,36) 18 (%14,88)

Personel bulma ve se¢me siireglerinde sosyal medya aglarmmin nasil
konumlandirilmas1 gerektigine dair algilarin Olclilmesi amaciyla, anket formunda
katilimcilara Tablo-5’te verilen soru yoneltilmistir. Verilen yanitlar analiz edildiginde
katilimcilarin  9%82,64 gibi yiiksek bir oraninin sosyal medya aglarmin ise alim
sireglerinde geleneksel yontemleri destekleyici bir rol {istlenmesi gerektigini
diistindiigli goriilmektedir.

S6z konusu algimin katilimcilarin X ya da Y kusagi olmalarina gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucuna
gore, X ve Y kusagi katilimcilarin s6z konusu algilar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Tablo-5: Sosyal Medya Aglarinin Personel Bulma ve Se¢cme Siirecinde
Konumlandirilmasina Dair Algilar

Sosyal I{ledya z}glarl personel bulma ve Y ) X _ | Toplam %
secme siireclerinde; Kusag | Kusagi

Merkezi rol oynamalidir. 13 5 18 14,88%
g}eleneksgl yontemlerl destekleyici bir rol 66 34 100 82.64%
istlenmelidir.

Kullanilmasa da olur. 1 1 2 1,65%
Kullanilmamalidir. 0 1 1 0,83%
Toplam 80 41 121 | 100,00%

4. Sonug ve Tartisma

Teknolojinin ilerlemesi ile birlikte sosyal medya aglar1 giinliik hayat kadar is
hayatina da girmis, personel bulma ve se¢me faaliyetleri basta olmak {izere insan
kaynaklarinin bir¢ok alaninda kullanilmaya baslanmaistir.
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Bu arastirma ile sosyal medya aglarinin personel bulma ve se¢me siireglerinde
oynadig1 roliin ise alimi1 gergeklestiren kisilerin kusak oOzelliklerinden ne derece
etkilendiginin ortaya konulmasi amaglanmistir. Daha 6nce bu alanda gerceklestirilen
akademik c¢alismalarda gelistirilmis bir 6lgege rastlanmamis, bu nedenle arastirmaci
tarafindan bu arastirmaya 06zel olarak hazirlanan anket formu kullanilmistir. Arastirma
verileri, Tirkiye’de faaliyet gosteren Ozel sektdor kuruluslarinda personel bulma ve
segme faaliyetlerinde aktif olarak yer alan X ve Y kusag profesyonellerden
toplanmustir.

Arastirma sonunda elde edilen verilere gore, katilimcilarin %76,47’s1 sosyal
medya aglarini personel bulma ve se¢me faaliyetlerinde kullandigin1 ya da kullanmay1
planladigini ifade etmektedir. S6z konusu oran sosyal medya aglarinin personel bulma
ve se¢me slireglerinde ulastigi onemi ortaya koymaktadir. Bu sonuclar, ozellikle
yurticinde oldukca kisitl akademik ¢alismanin oldugu bu alana aragtirmacilarin daha
cok ilgi gostermesi, sosyal medya aglarina mesafeli duran ya da sosyal medya aglarinda
yer alsa da bu alanda heniliz bir yol haritast ¢izmeyen isverenlerin bu konuyu
glindemlerine almasi, adaylarin ise sosyal medya profillerinin artik birer 6zge¢cmis
haline geldiginin bilinciyle sosyal medya aglarinda yaptiklar1 paylasimlar ile ilgili daha
titiz davranmalar1 gerektigi mesajin1 vermektedir.

Arastirma bulgularina gore personel bulma ve se¢cme siireclerinde sosyal medya
aglarim1 kullanan katilimcilar %94,21 oranda Linkedin’i, %33,88 oranda Facebook’u,
%17,36 oranda Instagram’1, %15,70 oranda Twitter’1 tercih etmektedirler. Linkedin’in
profesyonel amaglarla kullanilan bir is ag1 oldugu diisiintildiiglinde, bu alanda 6ncelikli
tercih edilen sosyal medya ag1 olmasi olagan karsilanmaktadir. Diger sosyal medya
aglar1 tiim diinyada yogun olarak kullanilan aglar oldugundan, aglarin personel bulma
ve se¢gme siireglerinde kullanim sikliklarinin aglarin popiileritesi ile dogru orantili
oldugu sdylenebilir.

Katilimcilar %53,72 oranda personel bulma ve segme siireclerinde sosyal medya
aglarm kendi meraki ile, %46,28 oranda isyerinin yonlendirmesiyle kullandigini,
katilimcilarin %61,16°s1 igyerinin sosyal medya kullanimima dair bir sosyal medya
politikas1 bulunmadigini, %38,84°1 ise bulundugunu ifade etmektedir. Sosyal medya
aglarmin personel bulma ve se¢me slireglerinde isyerinin yonlendirmesiyle ve
olusturulan politikalar ¢ergevesinde kullanilmasi, adaylara dogru mesajlarin verilmesi,
iletisim kazalariin Oniine gecilmesi ve objektif ve dogru bir se¢me siirecinin
ylriitiilmesi agisindan 6nemlidir. Sonuglar bu agidan yorumlandiginda, konuyla ilgili
gelisim alan1 net bir sekilde goriilebilir. Isverenler bu sonuglar1 dikkate alarak, bu
aglarin yanls ya da ihmalkar kullaniminin 6niine gegmek amaciyla sosyal medyaya
yaklagimlarini ve kullanim esaslarini belirlemelidirler.

Arastirma neticesinde, Hi hipotezi kabul edilerek Y kusagi katilimeilarin personel
bulma stireglerinde sosyal medya aglarin1 kullanmaya X kusagi katilimcilara gore orta
derecede daha yatkin olduklari sonucuna ulasilmistir. Y kusagi teknolojik bir diinyada
teknoloji ile i¢ ige yetisirken, X kusagi hayatlarina sonradan giren teknolojiye adapte
olmak zorunda kalmislardir. Bununla birlikte Y kusaginin bilgiye ¢ok cabuk erigebilen,
istediklerini kolay elde edebilen, hizli tiiketen ve yenisini bekleyen yapist bu kusagin
farkliliklara ve yeniliklere daha agik bir nesil olmasini saglamistir. Y kusaginin personel
bulma faaliyetlerinde yeni ve teknoloji tabanli bir uygulama olan sosyal medya aglarini
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kullanma egiliminin X kusagina gore daha fazla olmasi, bu neslin teknoloji ile daha i¢
ice olmasi ve farklilik ve yeniliklere daha acik bir nesil olmasi ile agiklanabilir.

Bununla birlikte bir diger arastirma hipotezi olan H2 reddedilerek X ve Y kusagi
katilimcilarin personel se¢me siireclerinde sosyal medya aglarii kullanim yatkinliklar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigr sonucuna ulasilmistir. Personel se¢me,
doldurulmak istenen pozisyon i¢in gereken bilgi, beceri, yetenek ve diger yetkinliklere
sahip en uygun adayin nesnel, objektif, dogru ve giivenilir degerlendirme araglariyla
belirlenmesidir. Nesnel, objektif, dogru ve giivenilir degerlendirme araglariyla
degerlendiricinin 6znellikten uzaklasmasi ve kisisel begeni, tercih, davranis kaliplar1 ve
tutumlarin1 bir kenara birakmasi amaclanmaktadir. X ve Y kusag katilimcilarin
personel se¢me slireglerinde sosyal medya aglarmi kullanim yatkinliklar1 arasinda
anlamli bir farklilhik bulunmamasi bu goriisleri destekleyen bir sonuctur. Bununla
birlikte arastirmada ise alim siireclerinde sosyal medya aglarim1 kullandigini belirten
katilimcilarin bu kullanimlart biiylik oranda kendi inisiyatifleriyle ve sirket politikasi
olmadan yapmasi bu goriisii destekleyen bir baska bulgudur.

Anket katilimcilarinin ¢ogunlukla sosyal medya aglarinin personel bulma ve
segme faaliyetlerinin etkinligini arttirdigini, tamamlanma siiresini kisalttigini ve
maliyetini diisiirdiglinii diisiindiikleri, ancak sosyal medya aglar1 araciligiyla ise alinan
personelin, geleneksel yontemlerle ise alinan personele gore daha uzun siire gorevde
kaldig1 ve sirket kiiltiirline ve is yapis bicimlerine daha hizli uyum sagladig1 fikrine
katilmadiklar1 sonucuna ulasilmistir. S6z konusu algilar katilimcilarin X ya da Y kusagi
olmalarina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Bu sonucglardan hareketle, kusak
farkindan bagimsiz olarak katilimcilarin sosyal medya aglarin1 dogru kisinin se¢ilmesi
konusunda geleneksel yontemlere gore daha basarili bulmadiklar1 sdylenebilir.

Anket katilimcilar1 biiyiik oranda sosyal medya aglarmin ise alim siireclerinde
geleneksel yontemleri destekleyici bir rol iistlenmesi gerektigini ifade etmis, sosyal
medya aglarinin bu alanda merkezi rol oynamasi ya da hi¢ kullanilmamasi goriisleri
azinlikta kalmistir. S6z konusu alg1 katilimcilarin X ya da Y kusagi olmalarina gore
anlaml bir farklilhik gostermemektedir. Bu sonuglar itibariyle, katilimcilarin sosyal
medya aglarmin dogru kullaniminda getirdigi faydalar ile birlikte yanlis kullaniminda
ortaya ¢ikabilecek zararlarin da farkinda olduklari, dolayisiyla sosyal medya aglarim
esas ige alim araci olarak kullanmak ya da hi¢ kullanmamaktansa, geleneksel yontemleri
destekleyici bir arag olarak kullanmaktan yana olduklar1 yorumu yapilabilir.

Aragtirma sonuglar1 genel olarak yorumlandiginda, personel bulma siireclerinde Y
kusaginin sosyal medya aglarini kullanmaya X kusagina gore daha yatkinken, personel
segme siireclerinde sosyal medya aglariin kullanimi1 konusunda aralarinda anlamli bir
farkliblk bulunmadigi sonucuna ulasimustir. lerleyen yillarda Y kusagmin is
hayatindaki ve ise alim siireclerindeki niifusunun artacagi goéz Oniine alindiginda,
ozellikle isveren ¢ekiciligini arttirma, aday iletisimi kurma, is ilan1 yaymlama, bagvuru
toplama gibi aday bulma siireclerinde sosyal medya aglarimin daha yogun olarak
kullanilacag: diistiniilmektedir. Bununla birlikte, sosyal medya aglarmin ise alim
siireclerinde daha kontrollii, belirlenen politikalar ¢ercevesinde ve nesnel bir segme
siirecini destekleyici yonde kullanimina iliskin c¢abalar arttikca, bu aglarin segme
siireglerinde kullaniminin da artacag diisiiniilmektedir. Bu 6ngoriiler ile birlikte sosyal
medya aglariin oniimiizdeki yillarda isverenler tarafindan daha ¢ok dikkate alinan ve
daha ¢ok yatirim yapilan bir alan olacag diisiiniilmektedir.
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Extensive Summary

Introduction

As a result of the spread of technology and internet, social media networks have
emerged thanks to the web 2.0 technology which allows people to interact with each
other and it has started to show itself in every area of everyday life. Social media
networks are also widely used in recruitment processes, an important function of human
resources. In this study, it is examined whether the social media networks' usage
tendency in the sourcing and selection processes differ in terms of the generations of
those who actually carry out the recruitment processes.

Social recruiting is use of social media networks in informing candidates,
increasing employer attractiveness, communicating open positions, contacting
candidates, accepting job applications, eliminating candidates and selecting the right
candidates (Wazed ve Ng, 2015). Social media networks increase employer
attractiveness of organizations when they are used effectively and correctly in
recruitment processes and affects quality and quantity of the candidate pool positively
(Doherty, 2010). Today, candidates' social media profiles have become the resumes of
them. In their social media profiles, the candidates' demographic information, work
experience, interests, hobbies are up-to-date and offer more information to the
employers than what they can access in their standard curriculum vitae (Doherty, 2010).
The information contained in the candidates' social media profiles and used in the
candidate evaluation process should be directed at predicting the candidate's job
performance. Also, the candidate evaluation criteria through social media must be
clearly defined. Objective evaluations of candidates are possible only by this way.
Another important issue in the candidate evaluation process is the candidate's privacy
(Slovensky ve Ross, 2012).

According to the Turkish Language Institution Philosophical Terms Dictionary,
the concept of generation is defined as "a group of people who were born in the same
years and lived in conditions of the same age, and therefore experienced similar troubles
and destinies and were obliged with similar assignments". There are basically 5 main
generations: Silents (1923-1945), Baby Boomers (1946-1964), Gen X (1965-1979), Gen
Y (1980 — 1999) and Gen Z (2000-..).

In this study, it is aimed to examine whether the social media networks' usage
tendency in the sourcing and selection processes differ in terms of the generations of
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those who actually carry out the recruitment processes. Two research hypotheses have
been developed for this purpose:

H;: Participants' tendency for using social media networks during personnel sourcing
processes differ significantly for Gen X and Gen Y.
H,: Participants' tendency for using social media networks during personnel selection
processes differ significantly for Gen X and Gen Y.

Methodology

Since there was no reference scale developed before regarding social recruiting
literature, a survey form specially prepared for this research was used. By 15 questions
in the questionnaire form, the demographic profile of the participants, the characteristics
of the workplace in which they were employed and the information about the use of
social media were measured. With the first 3-point Likert scale consisting 9 questions,
participants tendency to use social media networks in personnel sourcing processes, and
with the second 3-point Likert scale consisting 10 questions participants tendency to use
social media networks in personnel selection processes were measured. Survey form
was filled by 187 Gen X and Gen Y professionals who are employed by the private
sector companies operating in Turkey. IBM SPSS 21.0 was used for the analysis. In the
analysis of the data, independent sample t test was used and the data were interpreted by
descriptive statistics and induction method. Both the validity and reliability analysis
were conducted for both two scales and it is has been reached that both scales are valid
and reliable.

The research hypothesis constructed to identify whether the tendency to use social
media networks in the sourcing processes differs significantly for the Gen X and Gen Y
participants, Hj, is analyzed by the independent sample t test. And it is concluded that
Gen Y professionals are moderately more inclined to engage in social media networks
in sourcing processes than Gen X professionals.

The research hypothesis constructed to identify whether the tendency to use social
media networks in the selection processes differs significantly for the Gen X and Gen Y
participants, H», is analyzed by the independent sample t test. And it is concluded that
there is no significant difference between the Gen Y and Gen X regarding their
tendency to engage in social media networks in selection processes.

Conclusions and Suggestions

As a result of the research, it is concluded that Gen Y professionals are
moderately more inclined to engage in social media networks in sourcing processes than
Gen X professionals. While the Gen Y has grown up with technology in a technological
world, technological advances entered the lives of Gen X afterwards and they have had
to become to adapt. As Gen Y is so quick to access the information, easy to get what
they want, fast consuming and waiting for the new, this generation has become more
open to differences and innovations. The fact that Gen Y 1s more inclined to use social
media networks as a new and technology-based practice in personnel sourcing activities
than Gen X, can be explained by the fact that this generation is more intertwined with
technology and more open to differences and innovation.

Another result of the research is that there is no significant difference between the
Gen Y and Gen X regarding their tendency to engage in social media networks in
selection processes. Personnel selection is the determination of the most suitable
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candidates with the necessary knowledge, skills, abilities and other competencies
necessary for the position to be filled, with objective, accurate and reliable assessment
tools. Objective, accurate and reliable assessment tools are used to move the evaluator
away from subjectivity and to leave personal likes, preferences and attitudes. The fact
that there is no significant difference between the Gen Y and Gen X regarding their
tendency to engage in social media networks in selection processes supports this point
of view. And also the participants’ use of social media with their own initiative and
without a company policy is another finding supporting this point of view.

Considering the increase in the number of Gen Y employees in the following
years, it is envisaged that social media networks will be used more intensively in the
personnel sourcing processes such as increasing employer attractiveness, candidate
communication, job announcements and accepting job applications. And also it is
thought that the use of these networks in the selection process will increase in the
following years as social media networks become more controlled in the recruitment
process, within the framework of defined policies and in an effort to support an
objective selection process. With these predictions, social media networks are expected
to be a field of more investment and consideration by employers in the coming years.

Isletme Arastirmalart Dergisi 744 Journal of Business Research-Tiirk



