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GOKSAL, Nurgiil, “Isletmelerde Sosyal Medya Kullaniminin ise Adanmuslik, Calisan Sadakati ve
Bireysel Performansa Etkisi”, Doktora Tezi, Kirikkale, 2020.

Son yillarda internet kullanimi ve bu kullanim i¢inde kendisine genis bir yer edinen
sosyal medya kullaniminin hizla artmasi, bu kavramin isletme yonetimi agisindan da
dikkate alinmasia neden olmustur. Isletmelerde sosyal medyanin sadece is amach
degil, sosyal amacli kullaniminin da yayginlagmasi arastirmacilarin giderek daha fazla
dikkatini ¢gekmistir. Bu calismanin temel amaci ¢alisanlarin isletmelerde kullandiklar
is ve sosyal amagli sosyal medya ile sosyal medya kullanim yogunlugunun ise
adanmislik, calisan sadakati ve bireysel performans {iizerindeki etki diizeyini
belirlemektir. Bu kapsamda Ankara ilinde kamu kurumlarinda gérev yapan 500 kamu
sektori calisan1 ve yine Ankara ilinde faaliyet gosterip, sektoriin dncii firmalarindan
olan bir ingaat firmasinda ¢alisan 239 6zel sektor ¢alisani ile arastirma yiriitillmustiir.
Arastirma sonucunda; isletmelerde is ve sosyal amagli sosyal medyanin ve sosyal
medya kullanim yogunlugunun ise adanmislik ve ¢alisan sadakati lizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu bulunmustur. Beklenilenin aksine isletmelerde is ve sosyal amacgh
sosyal medya kullanimi ile sosyal medya kullanim yogunlugunun bireysel performans
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bununla beraber ise
adanmislik ve calisan sadakatinin de beklenilen aksine bireysel performans iizerinde
anlaml1 bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Isletmelerde ¢alisanlar tarafindan
kullanilan sosyal medyanin is amagli ve sosyal amacli kullanim seklinde belirtilmesi
literatiirde yok denecek kadar az sayida ele alinmistir. Bu kapsamda bu ¢aligmanin,
sosyal medyanin bu sekilde kullanimi ile sosyal medya kullanim yogunlugunun
calisan davranislarina olan etkilerinin 6zellikle sadakat, adanmiglik ve performans
tizerindeki etki diizeylerinin belirlenmesi hususunda literatiire katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Anahtar Kelime: Is Amagli Sosyal Medya, Sosyal Amagl Sosyal Medya, Sosyal Medya Kullanim
Yogunlugu, ise Adanmslik, Calisan Sadakati, Bireysel Performans.



ABSTRACT

GOKSAL, Nurgiil, “The Effect of Social Media Use in Businesses on Employee Engagement,

Employee Loyalty and Individual Performance”, Doctoral Dissertation, Kirikkale, 2020.

In recent years, the use of the internet and the rapid increase in the use of social media,
which has gained a large place in this use, have caused this concept to be taken into
consideration in terms of business management. The widespread use of social media
not only for business purposes but also for social purposes has attracted the attention
of researchers. The main purpose of this study is to determine the level of influence of
the intensity of social media and social media usage that employees use in the
businesses for business purposes and social purposes on employee engagement,
employee loyalty and individual performance. In this context, research was conducted
with 500 public sector employees working in public institutions in Ankara province
and 239 private sector employees working in a construction company operating in
Ankara province. As a result of the research, it has been found that the intensity of
social media and social media use for business purposes and social purposes in
business has a significant effect on employee engagement and employee loyalty.
Contrary to expectations, it has been concluded that the use of social media for
business and social purposes in business and the intensity of social media usage have
no significant effect on individual performance. However, it was concluded that
employee engagement and employee loyalty also had no significant effect on
individual performance. Specifying the social media used by the employees in the
businesses for business and social purposes has been handled in the literature in a very
few way. In this context, it is thought that this study will contribute to the literature in
determining the effects of social media usage intensity on employee behavior,

especially on loyalty, engagement and performance.

Keywords: Social Media for Business Purposes, Social Media for Social Purposes,
Social Media Usage Intensity, Employee Engagement, Employee Loyalty, Individual

Performance
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GIRIS
Giliniimiiz diinyasinda internet kullanimi ve bu kullanim i¢inde biiyiik bir alan edinen
sosyal paylasim sitelerinin kullanim1 hizla artmaktadir. Internetin gelisimine
bakildiginda, internetin baglangicinin 1960’11 yillarin baslarina kadar uzandigi
goriilmektedir. 1990 yilindan itibaren “worl wide web (www)” in kullanilmasiyla
devrim niteliginde bir gelisme yasanmis ve bu yapt hizli bir gelisme gostermistir
(Kutup, 2010:12-13). Zamanla degisen ihtiyaglara gore farkli web teknolojileri ortaya
¢ikmis ve bu teknolojiler sirastyla Web 1.0, Web 2.0 ve Web 3.0 teknolojileri seklinde
isimlendirilmistir. Web 1.0 doneminde insan etkilesimi bulunmamakta ve internette
yaymlanmis olan bilgilerin pasif bir sekilde kullanicilar tarafindan alinmasi so6z
konusu olmaktaydi. Web 1.0’1in bu yetersizligi daha sonra web 2.0 teknolojilerini
ortaya cikarmistir. Web 2.0’da insan etkilesimi esas olmakta; igerigin kullanicilar
tarafindan olusturulmasina ve bu igerigin baskalar1 ile paylasilabilmesine imkan
taninmakta bu sayede ¢oklu ortamda resim, ses. video paylagilmaktadir. Web 3.0°da
ise internet kontrolii insan kontroliinde gegmistir ve web 3.0 uygulamalarinin ulasacagi

ideal nokta; kisiye 6zel 6grenen akilli robot olmasi anlamina gelebilecek diizeyde

goriilmesidir (Kutup, 2010:13-14).

Web teknolojilerinde yasanan degisim ve gelisim paralelinde “sosyal medya” ortaya
cikmistir.  Literatiir  arastirmast  yapildiginda  sosyal medya ile ilgili
kavramsallastirilmis ortak bir tanimlama bulunmamakla birlikte ¢ogu tanimlamada
sosyal medya web 2.0 ile ¢ogunlukla es anlamli bir kavram olarak ele alinmaktadir.
Sosyal medya bireylerin topluluk olusturmasina, sosyallesmesine imkan saglayan;
bireylerin igerik olusturduklari, olusturduklar igerik ile ilgili aninda geri bildirimin
alinabildigi, bireylerin birbirlerini etkileyebildikleri ve teknolojinin yogun kullanilip,
cok yonli iletisimin mimkiin kilindig1 bir ortam olarak ifade edilebilir. Sosyal
medyada yaygin bir inovasyon ve gelisim durumu s6z konusudur. Bununla birlikte
sosyal medya; sosyal ag siteleri (Facebook, Twitter, Instagram vb.), bloglar, vikiler,
podcast, forumlar ve igerik topluluklar1 (fotograf-Flick.r, yer isareti baglantilari-del-

icio.us ve videolar-YouTube) olarak gruplandirilabilir (Mayfield, 2007: 6).

Sosyal ag siteleri, sosyal medya igerisinde kullanim yogunlugu agisindan énemli bir
yer edinmektedir. Sosyal aglar sosyallesmek ve eglenmenin yaninda bilgiye ulagmak,
O0grenmek ve profesyonel anlamda is yapmak i¢in de kullanilmaktadir (Marangoz vd.,

2012: 61). Sosyal paylasim siteleri; “Classmates.com” (1995) ile “SixDegrees.com”



(1997) siteleri ile baslamistir (Ozmen vd., 2011: 42). Literatiirde zaman icerisinde
bircok sosyal paylasim sitesinin kuruldugu ancak siirdiiriilebilir olmadigi
goriilmektedir (Boyd ve Ellison, 2007). Sosyal aglar i¢inde Facebook en popiiler olani
olmaktadir. Sirketin web sitesinde yer alan bilgiye gore, Facebook’un gérevi insanlara
topluluk olusturma ve diinyay1 bir araya getirme giicli vermektir. Bununla birlikte
insanlarin birlikte neler yapabileceginin en iyisini saglayan teknolojiler gelistirme
konusunda c¢aba igerisinde bulunmaktadir. Sirket 2019 verilerine gore, 140 milyardan
fazla isletme miisterileriyle iletisim kurmak ve biiyiimek i¢in facebook uygulamalarini
kullanmakta, her giin 100 milyardan fazla mesaj paylasilmakta bdylece insanlar
uzaklarda olsalar bile yakin durmalarina yardimci olmakta, her giin bir milyardan fazla
hikaye paylasilmakta bodylece insanlarin kendilerini ifade etmelerine ve baglanti

kurmalarina yardimci olmaktadir (Facebook, 2019).

Bir diger sosyal paylasim agi olan Twitter baslangicta kullanicilarin 140 karakterlik,
sonrasinda 280 karaketere ¢ikarilarak gilincellemeleri takipgileriyle paylasmalarini
saglayan gergek zamanli bir sosyal agdir. Kullamicilar diger kullanicilarin
gonderilerini begenebilir ve retweetleyebilir, ayrica icerigini kategorilere ayirmak i¢in
@ bahsedenler, yanitlar ve hashtagler kullanarak konusmalar yapabilir (Stec, 2019).
Twitter istatistiklerine bakildiginda 2019 yili itibariyle Twitter’da ortalama giinliik 500
milyon tweet atilmakta, Similar Web’in aragtirmasinda Twitter diinya genelinde en
cok ziyaret edilen yedinci site olmakta, Twitter’in aylik kullanici sayis1 326 milyon

olmaktadir (Y1ildiz, 2019).

Instagram, kullanicilarin fotograf ¢ekmelerini, goriintiilerine filtre uygulamalarini ve
fotograflar1 aninda Instagram aginda ve Facebook, Flickr, Twitter ve Foursquare gibi
diger sosyal aglarda paylagsmalarint saglayan bir fotograf paylasim uygulamasidir.
Uygulamaya mobil sosyal paylasim hedeflenmekte ve 300 milyondan fazla kullanici

kazanmstir (Stec, 2019).

Linkedin, 200’den fazla iilke ve bolgede 380 milyondan fazla iiyesi olan is odakl bir
sosyal paylasim sitesidir (Stec, 2019). Anlik mobil mesajlasma uygulamalarinin ortaya
cikmasiyla, geleneksel SMS, mobil mesajlasmadaki 6nemini yitirmistir. Whatsapp
gibi uygulamalar, mobil kullanicilarin iicretsiz olarak bireylere veya arkadas
gruplarina gercek zamanli metin mesajlart gondermelerini saglamaktadir (Church ve

Oliveira, 2013: 352).



Son yillarda sosyal medyanin bireyler tarafindan kullaniminin bu denli artmasi,
isletmelerin yonetim stratejilerini ve projeksiyonlarim1 bu dogrultuda geligtirme
zorunlulugunu dogurmustur. Oyle Ki isletmeler i¢in mevcut rekabet kosullarinda
basarili olmak ve bunu siirdiirmek i¢in sosyal medya artik bir tercihten 6te zorunluluk

halini almaktadir.

Isletmelerde calisanlar sosyal medyay: sadece is amagli degil, ayn1 zamanda sosyal
amaglh olarak da kullanmaktadir. Calisanlarin sosyal medya kullaniminda sosyal
amagl kullanim; gayri resmi, kisisel, sosyal ve duygusal etkilesimlerini esas almakla
beraber, is amagli sosyal medya kullaniminda ise temel is siireglerinin yiiriitilmesini
kolaylastirmak igin bir arag¢ olarak kullanilmaktadir. Sosyal medyanin isletme disinda
bireysel kullanimi da s6z konusu olabilir. Bireysel kullanimda kisiler herhangi bir
ticari kaygi tasimadan, duygu ve diisiincelerini paylagmakta, ilgi duydugu konular
hakkinda bilgi edinmekte, kolaylikla iletisim kurmak igin sosyal medyay1

kullanmaktadir.

Sosyal medyanin bireysel ve kurumsal kullaniminin artmasinin ardindan sosyal
medyadaki davranig ve faaliyetlerin etik ilkeler ¢ercevesinde yiiriitiilmesi gerekliligi
dogmustur. Bu acidan isletmeler benimsedikleri etik ilkeler ve degerler dogrultusunda
calisanlarinin sosyal medya kullanimina yonelik politikalar olusturmaya baglamistir.
Bu politikalarin acik olarak belirtilmesi ¢alisanlarin kendileri ve isletmeleri agisindan

olumsuz bir sonu¢ yasamamasi adina 6nemlidir (Zarel, 2016:1539).

Sosyal medyanin yasantimiz iizerindeki etkisi giin gectikce tartisilmaz bir boyuta
ulagmustir. Literatlir taramasi yapildiginda, sosyal medya kullaniminin isletmeler
agisindan 6nemli bir yeri oldugu iddia edilmektedir. Soyle ki isletmeler sosyal medya
kullanim1 ile pazarlama, halkla iligkiler, insan kaynaklar1 yonetimi, arastirma-
gelistirme gibi isletme fonksiyonlarinda ve orgiitsel iletisim, kurumsal itibar ve kriz

yonetimi gibi alanlarda 6nemli tistiinliikler elde etmektedir.

Basarili isletmelerin en temel 6zelliklerine bakildiginda iyi bir iletisim sistemine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Yeni iletisim teknolojileriyle birlikte iletisimde yazili
iletilerin yerini sosyal aglarla gonderilen iletiler almistir. Bu agidan orgiitsel iletisimde
sosyal medya onemli bir ara¢ olmaktadir. Isletmelerde s6z konusu olan orgiitsel
iletisim sosyal medya araciligiyla i¢ hedef kitleye doniik olarak ele alindiginda
calisanlar arasinda hizli ve anlik iletisimi miimkiin kilarak zaman kaybinin ve maliyet
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artisinin dniine gecilebilmektedir. Orgiitsel iletisim sosyal medya araciligiyla dis hedef
kitleye doniik olarak ele alindiginda ise dogrudan hedef kitleye ulasilarak igletmenin
reklam ve tanitim hizmetleri kolaylagsmakta, satis ve pazarlama faaliyetleri rahatlikla
stirdiiriilmektedir. Literatiir arastirmalarina bakildiginda (Zoonen vd. 2014; Ou ve
Davison, 2011; Garrett ve Danziger, 2008; Handel ve Herbsled, 2002; Nardi vd. 2000)
sosyal medya araglari igerisinde ©Onemli bir yer edinen anlik mesajlasma
kullanimlarinin is kesintilerine neden olabilecegi seklinde hiikiim siiren anlayisin
aksine sosyal medyanin ¢alisanlar arasinda hizli ve anlik iletisime imkan saglayarak

orgiitsel iletisimin kalitesini arttirdig: ifade edilmektedir.

Isletmelerin artan rekabet ortaminda varliklarmi siirdiirebilmelerinin en &nemli
araglarindan birisi stratejik halkla iligkiler fonksiyonu ve bu fonksiyonun en énemli
islevlerinden biri olan kurumsal itibar yonetimidir (Sipahi ve Artantas, 2017: 9).
Sosyal medya kullanimi agisindan kurumsal itibar yonetiminde 6nemli olan husus
isletmelerin sadece bir sosyal medya hesabina sahip olmasi degil, bu hesabin etkin bir
sekilde kullanilmasi1 ve yonetilmesidir. Kurumsal itibarlarin1 ¢evrimi¢i ortamda
yiiriiten isletmeler, isletmelerine ait bir sosyal medya hesab1 agarak (Ornegin Facebook
hesabi gibi) iiriin ve hizmetleri ile ilgili bilgi verip, ¢esitli kampanyalarla tiiketicileri
kendilerine ¢cekmektedir. Ancak isletmelerin boyle bir ortamda boy gdstermesi bir
takim 6nlemlerin alinmasini da gerektirmektedir (Sipahi ve Artantas, 2017: 30). Soyle
ki isletmeler itibarin korunmasi adina kendi isletmeleriyle ilgili sosyal aglarda ¢ikan
biitiin haberleri, durumlari diizenli takip etmeli, herhangi bir olumsuz haber karsisinda
aninda bilgilendirme yapmalidir. Itibar yonetiminde itibari etkileyen en énemli husus
ise krizlerdir. Krizler isletmeyi zor duruma sokan, olumsuz bir siire¢ olarak ifade
edilirken, etkin bir yonetim ile coziimlenmektedir. Kriz aninda sosyal medya
platformlarini1 geleneksel medya araglarina kiyasla kullanmak, daha hizli davranmak
acisindan tercih edilmektedir. Kriz aninda yeterince hizli olabilen, sosyal medyay1
kullanma becerileri yiiksek olan isletmelerin krizi basarili bir sekilde atlatabildikleri
goriilmektedir (Diyadin ve Ozdil, 2017: 413). Yasanan bir kriz durumunda geleneksel
kriz yonetiminin temel ilkelerine baglh kalinarak kriz yonetim anlayisinin sosyal

medyaya uygun olarak revize edilmesi gerekmektedir (Diyadin ve Ozdil, 2017: 408).

Sosyal ag kullanimmin hizla yayginlasmasi, isletmelerde Insan Kaynaklari

Departmaninin isleyisini de etkilemistir. Glinlimiizde ¢ogu isletmede yoneticiler



bireylerin ise alinmasi, secilmesi veya islerinin sonlandirilmasinda sosyal medyay1
kullanmaktadir. Boylelikle mesgul bir departman olan IK departmani sosyal aglar
sayesinde potansiyel ¢alisanin yasami hakkinda ayrintili bilgi edinebilir ve ise alim
konusunda yapilan maliyet ve zaman israfinin 6niine gecebilmektedir. Sosyal medya
araciligiyla ise alimda is ilanlar1 kiiresel yaymlanmakta, bagvurular hizli bir sekilde
yapilmakta ve igverenler bagvurulara aninda geri doniis yapmakta boylelikle genis bir
basvuru havuzu olusturulmaktadir. Ancak diger taraftan giiniimiizde hala sosyal aglari
kullanmayan kisiler bulunmakta, bu nedenle de isletmelerin ise alim konusunda sosyal
aglarla igse almayi, geleneksel ise alim yonetmeleriyle birlikte diisiinmeleri faydali

olacaktir.

Kiiresel rekabetin oldugu giiniimiizde isletmeler arastirma-gelistirme, inovasyon
alaninda da sosyal medyay1 kullanmaktadir. Miisterilerini yeni iiriin veya hizmet
gelistirme siirecine entegre eden isletmeler onemli bir rekabet {stlinligi elde
etmektedir. Miisteriler sosyal aglar araciligiyla isletmenin yenilik¢i {iriin veya
hizmetlerini tartigabilir, degerlendirebilir, onerilerde bulunabilirler. Boylelikle
isletmeler miisterilerini, yenilik¢i siirece dahil ederek isletmelerin iirtin gelistirme

maliyetlerini diistirmeleri miimkiin olmaktadir.

Sosyal medyanin isletmelere sagladig istiinliikler, isletmeleri pazarlama
faaliyetlerinde sosyal medyay1 etkin bir sekilde kullanmaya itmistir. Sosyal medya
kullanimt ile isletmelerin hedef kitlelerine daha kolay, hizli ve diisiik maliyetle
ulagmalari miimkiin olmaktadir. Diger taraftan ise miisterilerin sosyal aglarla istedigi
her isletmeye ulasmasi isletmelerin rekabet ortaminda etkin davranmasini

gerektirmektedir.

Isletmelerde sosyal medya kullanimi kavraminin literatiirde arastirilmastyla birlikte bu
kavramin ¢esitli bireysel ve orgiitsel diizeyde ¢iktilar1 da arastirilmaya konu olmustur.
Bu bakimdan sosyal medyanin ise adanmislik, ¢calisan sadakati ve bireysel performans

ile iliskisi incelemeye deger goriilmiustiir.

Ise adanmishik kavrammin isletmeler iizerindeki olumlu etkileri neticesinde
arastirmacilar tarafindan ise adanmishik kavrami {izerine c¢alisilmis ve cesitli
tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlamalar i¢cinde en popiiler ve yaygin kullanilani
Schauefeli (2001) tarafindan yapilan “canlilik, baglilik ve emilim ile karakterize edilen
olumlu isle ilgili bir zihinsel durum” dur (Kim vd., 2016: 2). Isletmeler enerjik, dzverili
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ve islerine yogunlasan ¢alisanlar arzu etmektedir. Ise adanmuslik, isletmenin temel is
stireclerine olumlu bir katkida bulunmakta ve bu durum miisterilere ve galisanlarin
miisterilere sunduklar1 hizmete yansimaktadir. Spesifik olarak ise adanmislik bireysel
ve/veya grup performansinin artmasini saglamaktadir. Ayrica ise adanmis ¢alisanlar
daha fazla miisteri sadakati yaratmaktadir. Sonug¢ olarak adanmis misteriler bir
isletmeden daha fazla iirlin ve hizmet satin alirlar, ayn1 isletmeye diger potansiyel
miisterileri Onerirler; bu da sirketin karhiligimi artirmaya yardimei olup, daha
stirdiiriilebilir bir organizasyonel ortama yol agmaktadir (Kim ve Park, 2017: 2). Zhang
vd. (2018) ise sosyal medya ile ise adanmislik arasindaki iliskiyi incelediginde sosyal
medya kullanimut ile ise adanmislik arasinda pozitif bir iligki varsa isletmelerde sosyal

medya kullaniminin daha agik oldugunu ifade etmektedir (Zhang vd., 2018: 3).

Orgiitsel sadakat ve baglilik konusu, insan faktdriiniin isletmenin basarisindaki ve
etkinligindeki Oneminin taninmasi nedeniyle giin gectikge Onem kazanmaktadir.
Birgok arastirmaya gore bir isletmenin faaliyetlerine dahil olan, sadik bir kisi yliksek
oranda basar1 ve motivasyon sergilemektedir (Trofimov, 2019: 393). Bireyin
calismakta oldugu isletmeye karsi baglilik duygusunun siddetinin yiiksek olmasi
orgiitsel sadakatin olusmasina sebep olmaktadir (Kog, 2009: 200). Sadik ¢alisanlar bir
isletmenin basarisinda ve rekabet avantaji elde etmesinde kilit bir rol oynamaktadir.
Soyle ki sadik ¢alisanlar iglerini yaparken fazladan ¢aba sarf etmekte, isletme disinda
isletmenin olumlu temsilcileri olmakta, diger taraftan sadik ¢alisanlar yeni ise alim ve
egitim konusunda igletmenin 6nemli bir maliyet avantaji1 elde etmesini saglamaktadir.
Zhang vd. (2018) sosyal medya ile ¢alisan sadakati ile iliskiyi incelediginde; sosyal
medya ile ¢alisanlar is ve organizasyon faaliyetlerinde daha uzun siire ¢aligmakta ve

bu durum calisanlarin isletmeye baglilig1 ve is tatmini ile sonug¢lanmaktadir (Zhang
vd., 2018: 2).

Isletmeler rekabet ortamina ayak uydurabilmek i¢in bireysel performansi yiikseltmeyi
amaclamaktadir. Calisan performansi daha yiiksek is tatmini ve ise baglilik ile
artmaktadir. Bu agidan isletmelerde performans degerlendirilmesi énemli bir husus
olmaktadir. Performans degerlendirilmesinde ¢alisanin belirlenen hedeflere ne derece
ulastig1 ele alinmakta ve resmi bir yontem olmaktadir. Performans yonetimi ise
performans degerlendirmeyi de i¢ine almakla birlikte, performans degerlendirmeden

daha kapsamli bir kavram olmaktadir. Isletmelerde bireysel performansin



degerlendirilmesinde ¢esitli yontemler bulunmaktadir. Her yontem kendine 6zgii
avantaj ve dezavantajlara sahip olmaktadir. Hangi yontemin tercih edilecek olmasi
isletmelerin biiyiikliiklerine ve tiirlerine gore degisiklik gdstermektedir. Isletmelerde
sosyal medya bilgi, paylasim ve ag erisimini artirmaktadir. Bu da ¢alisanlarin
performanslarina yansiyarak performanslarinin artmasini saglamaktadir. Bu nedenle
isletmelerdeki yonetim, sosyal medya teknolojilerine yatirrm yapmali ve bu
teknolojilerin mevcut is silireglerine nasil entegre edilecegine odaklanmalidir
(Cetinkaya ve Rashid, 2018: 16). Literatiirde sosyal medyanin ¢alisan performansi ile
iligkisi incelendiginde sosyal medya kullanimi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Leftheriotis vd., 2014; Charoensukmongkol, 2014;
Mogbel vd., 2013; Cetinkaya ve Rashid, 2018; Song vd., 2019).

Tiim bunlar 15181nda bu c¢alismada isletmelerde is ve sosyal amagli sosyal medya
kullanimi ile sosyal medyanin bireysel kullaniminin bireysel performansa etkisi, is
amagli sosyal medya, sosyal amacgli sosyal medya ve sosyal medyanin bireysel
kullaniminin ise adanmislik, ¢alisan sadakatine etkisi ve bunun bireysel performansa
etkisi incelenmektedir. Bu baglamda c¢alismanin birinci boliimiinde sosyal medyanin
kavramsal g¢ergevesi; web teknolojilerinin gelisimi, sosyal aglar ve gelisimi, sosyal
medya platformlari, sosyal medyanin Ozellikleri, sosyal medyanin isletmelerde
kullanim1 ve isletmelerde sosyal medya politikas: tiim detaylari ile incelenmektedir.
Ikinci boliimde ise adanmishk ve calisan sadakati kavrami ile diger tiim detaylari
incelenmektedir. Ugiincii boliimde bireysel performans kavrami ve tiim detaylari
incelendikten sonra ¢alismanin son boliimii olan dordiincii boliimde ise arastirmanin
metodolojisi ve arastirma bulgularina yer verilmektedir. Bu bdliimde bulgularin
degerlendirilmesi kismi sunulmakta, Son olarak yapilan ¢alisma sonug ve oneriler ile

sonuclandirilmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

SOSYAL MEDYANIN KAVRAMSAL CERCEVESI

1.1. WEB TEKNOLOJILERININ GELISIMi

Internet kullanimmin 1993 yilmin sonlarina dogru is ortamlariyla tanistiriimast,
bilgisayar1 internetin kullanilmasi i¢in gerekli bir ara¢ haline getirmis ve internet
toplum i¢in vazgegilmez bir bilgi ve veri havuzu haline gelerek, 6nemi daha da
artmustir (Yenigikti, 2016: 94).

Web kelimesi, bilgisayar agini ifade eden ingilizce kokenli bir kelimedir. Web servisi,
internet lizerinden bilgisayardan bilgisayara etkilesimi desteklemek i¢in tasarlanmis
bir yazilim sistemidir. Web servisi yeni olmamakla birlikte, genellikle bir Uygulama
Programlama Arabirimi (API) seklindedir. Web servisi, 1989°da Isvicre Cenevre’de
CERN’de (Avrupa Niikleer Arastirma Orgiitii) calisan Sir Tim Berners-Lee tarafindan
kurulmus ve o zamandan itibaren Berners-Lee, web standartlarinin (web sayfalarinin
olusturuldugu isaretleme dilleri gibi) gelistirilmesine rehberlik etmede etkin rol
oynamigtir (Naik ve Shivalingaiah, 2008: 499).

Web teknolojilerinde yasanan degisim ve gelisim ile birlikte sosyal medya ortaya
cikmistir. Web teknolojilerinde sirastyla Web 1.0, Web 2.0 ve Web 3.0 seklinde
gelisim yasanmistir. WWW (World Wide Web) ile Web 1.0 ayni sistemler olmaktadir.
Web’in baslangici, Berners Lee’ye gore, “salt okunur web” olan web 1.0’d1r. Ik web
olan web 1.0, bilgi aranmaya ve okumaya imkan saglarken, kullanici etkilesimi ve
igerik olusturma son derece kisith olmaktadir. Web 2.0, Berners Lee’ye gore “okuma-
yazma” olarak adlandirilmaktadir (Getting, 2007). WWW’1n bir sonraki asamasi olan
Web 2.0, sosyal aga katilan insanlar1 birbirine baglamakta ve bilginin toplanmasi1 ve
etkili bir sekilde paylasilmasina izin vermek suretiyle diinyanin birbiriyle baglanti
kurmasina imkan saglamaktadir (Naik ve Shivalingaiah, 2008: 500). Web 3.0 ise
Berners Lee’inin agiklamalarindan yola ¢ikarak “okuma-yazma-ytriitme” olarak
tanimlanmaktadir. Hala gelismekte olan Web 3.0°da kullanilan bi¢imlendirme verileri
Web 3.0’mn taniminda kullanilan yiiriitme kismina karsilik gelmektedir. (Getting,
2007). Web 3.0, yetenekli bireyler tarafindan {iretilen yiiksek kaliteli icerik ve
hizmetlerin Web 2.0 teknolojilerini etkin bir platform olarak kullanmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Naik ve Shivalingaiah, 2008: 501).



Web teknolojilerindeki degisim ve gelisim gilinliik hayatimizi da onemli sekilde
etkilemistir. Web 1.0, internetin ilk doneminde kullanilmis olup, Web 1.0°da
kullanicilar sadece okuyucu ve bilgi alabilen konumundaydi. Kullanicilarin sadece
internette yaymlanmis ve ¢ogunlukla metine dayali olan bilgileri pasif bir sekilde ve
tek tarafli almasi s6z konusuydu. Dolayisiyla kullanicilarin internet {izerinde okuma
ve bilgi almanin yani sira konu ile ilgili bilgi paylasma, yorum yapma, deneyim
paylasmasi miimkiin olmamaktaydi. Web 1.0’1n kullanicilarin ihtiyag¢larini tam olarak
karsilayamamasindan dolayi1 teknolojik gelisim ile berbaer Web 2.0 dogmustur. Web
2.0 teknolojileri, internette sunulan igerigin kullanicilar tarafindan olusturulmasi ve bu
icerigin bagkalar ile paylasilmasina imkan tanimaktadir. Boylelikle kullanicilar higbir
teknik bilgiye sahip olmadan ¢oklu ortamlarda resim, video, fotograf paylasabilir,
yorum yapabilir ve diger insanlarla etkilesim kurabilmektedir. Web 3.0 teknolojileri
ise semantik web anlamina gelmekle birlikte semantik kelimesi “anlambilim” veya
“anlamsal” kelimelerine karsilik gelmektedir. Sezgi sahibi yapay zeka olarak
adlandirilan web 3.0, kullanicilarin nelerden hoslandigini anlayabilen ve buna gore

kullanicilara alternatifler sunan bir web sistemi olmaktadir (Alabay, 2014).

Web teknolojilerinde yasanan gelisim ve bu gelisimin beraberinde getirdigi farkliliklar

asagidaki tabloda daha acik bir sekilde gosterilmektedir.



Tablo 1: Web 1.0, Web 2.0 ve Web 3.0 Teknolojilerinin Karsilastirilmasi

Web 1.0 Web 2.0 Web 3.0

1996 2006 2016

Ag Sosyal Ag Anlaml1 Ag

Tim Berners Lee | Tim O’Reilly Sir Tim Berners Lee

Sadece Okuma

Okuma-Yazma

Okuma-Yazma-Yiriitme

Bilgi Paylagimi

Etkilesim

[mmersion

Milyonlarca Milyarlarca Kullanici Trilyon Kullanici
Kullanici
Ekosistem Katilim Kendini Anlamak

Beyin ve gozler

(=bilgi)

Beyin,gozler kulaklar,ses
(=tutku)

Beyin,gozler kulaklar,ses,kalp, kollar
ve bacaklar (=6zgiirliik)

The
Hypertext/CGlI
Web (Temeller)

Topluluk Webi (insanlar
I¢in)

Semantik Web (Makineler i¢in)

Web/metin/ grafik

Iki yonlii web sayfalar,
Wikis, Video,Pod yayinlari,
golgelendirme,kisisel
yayncilik, 2D portallart

3D portallar,avtar temsil, cok
kullanicili sanal ¢evre (MUYE),entegre
oyunlar,egitim ve is, sanal web
diinyasimin iginde ve disinda tim
medya akislart

Web 1.0 arama
motorlart makro
icerigi ele alir.
Arama ¢ok
hizlidir, ancak
¢ogu zaman
sonuglar yanligtir

Web 2.0 arama motorlari,
makro igeriklerle birlikte
makro icerikli etiketleri ele
alir.Web 2.0 herseyi
etiketler: resimler,
baglantilar,
olaylar,haberler,bloglar,ses,
video,vh. Google Base,
mikro igerikli metinleri bile
igerir.

Web 3.0 arama motorlarinda, otomatik
olarak etiketlenen mikro igerikli
metinler ele alinir. Bu milyarlarca Web
1.0 makro igeriginin mikro igerige
¢evrilmesini ifade eder. Sonug daha
hassas bir arama olabilir. Ciinkii
etiketleme, esanlamlilarin arama
stirecine girdigi belirsizligin bir kismini
¢Ozebilir.

Web 1.0 statik
icerikten,icerigin
herhangi bir
gercek olmadan
tek yonlii
yayimlanmasiyla
ilgiliydi.

Web 2.0,sosyal ag, blog
olusturma,wiki,etiketleme,
kullanici tarafindan
olusturulan igerik ve video
araciligiyla 2 yonli iletigim
ile ilgilidir.

Web 3.0 istenileni 6grenmek ve
kisisellestirilmig bir web deneyimi
sunmak ile ilgilidir

Mesaj panolari

Topluluk portallar

Semantik forumlar ve topluluk
portallar1 SIOC,OpenLink Data Spaces

Kaynak: Naik, U. and Shivalingaiah, D., 2008, s.503-504
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Tablo 1’de goriildiigii iizere Web 2.0 teknolojileri ile internet uygulamalar1 yeni bir

boyut kazanmis ve daha 6nce hi¢ olmadigi kadar interaktif bir platforma ge¢mistir
(Kogak ve Oyman, 2012: 177).

Web 2.0 teknolojilerinin en belirgin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir (Lai ve Turban,
2008: 388-389);

Kullanicilar tarafindan igerik olusturulmas,

Kullanicilarin Kolektif zekasina girme yeteneginin bulunmast,

Essiz iletisim ve birlikte ¢alisma ortami1 olusturmast,

Basit programlama teknikleri ve araglari sayesinde hemen hemen her
kullanicinin program gelistirmesine imkan tanimas: (Wiki, bloglar, RSS ve
podcasting),

Icerigin veya tiim ortamlarin benzersiz paylasimini saglamasi,

Kullanicilarin sitelere ait verileri kendi almasi ve bu veriler tizerinde kontrol
sahibi olmasi,

Sosyal aglara biiyiikk 6nem verilmesi,

AJAX veya benzer cercevelere dayali zengin, etkilesimli, kullanic1 dostu bir
ara yiiz olmasi. AJAX (Asynchronous Javascript ve XML), interaktif web

uygulamalarinin olusturulmasi icin bir web gelistirme teknigidir.

Web 2.0 tabanli web sitelerinin 6rnekleri olarak sunlar gosterilebilir; (Naik ve
Shivalingaiah, 2008: 502);

Flickr; Kullanicilarin fotograflarini yiiklemelerine ve herkesle paylagmasina
izin veren bir fotograf paylasim sitesidir.

Orkut; Kullanicilarin mesaj gondermesine ve diger tiyelerle iletisim kurmasina
izin veren sosyal paylagim sitesidir.

YouTube; Kullanicilarin videolarimi yiiklemelerine ve bunlari herkesle
paylasmasina imkan tanimaktadir.

Bloglar; Bireyler ve gruplar tarafindan istenilen her bilgiyi iletmek i¢in
olusturulan sitelerdir.

Google AD Sense; Kullanicilarin web sitelerinde Google reklamlarimi
yayinlayarak para kazanmalarin1 saglamaktadir.

Wikipedia; Kullanicilarin makalelerini, tanimlarin1 vb. yazarak katkida

bulundugu ¢evrimigi ansiklopedidir.
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e Scribd; Kullanicilar, web sitesindeki diger kullanicilarin indirebilecegi veya

¢evrimigi goriintiileyebilecegi belgeleri yiikleyebilmektedir.
1.2. SOSYAL AG

Sozliik anlamiyla ag, sosyal ya da toplumsal ag terimi “bir veya daha fazla toplumsal
iliskiyle birbirine baglanmis, dolayisiyla toplumsal bir ag olusturan bireylere (daha
ender durumlarda, ortakliklara ve rollere) gonderme yapmaktadir. S6z konusu iligki
baglarinin icinde akrabalik, iletisim, arkadaglik, otorite sayilabilir.” (Marshall,
1999:4). Sosyal aglarda esas olan sanal bir topluluk olusturup bunlarla birlikte hareket
etme, fikirleri paylasma, yeni ¢Oziimler iiretme ve benzeri calismalar yapmaktir
(Ozmen vd., 2012: 497).

Sosyal aglar, bir¢ok iletisim kanal1 kullanilarak farkli nitelikteki sosyal kanallardaki
insanlarin bir araya getirebilecegi; iletisim ve etkilesim igine girebilecekleri ¢cok yonlii
sanal topluluk yapilarini olusturmaktadir (Cemrek vd., 2014: 62). Bir baska degisle
sosyal aglar, web teknolojilerinin etkilesimli bir boyut kazanmasiyla birlikte glindelik
yasam pratigine dahil olmus popiiler internet uygulamalaridir (Dursun ve Cuhadar,
2015: 242).

Sosyal ag hizmetleri (SNS), son zamanlarda kisisel medya pazarinin popiiler bir terimi
haline gelmistir. Sosyal ag hizmetleri, ¢evrimigi olarak yararl bilgileri toplayip,
bunlar1 bagka kisilerle paylasarak dolayisiyla bagkalariyla iliski kurmaya imkan
saglayan kisisel web sayfalar1 olarak tanimlanabilir. MySpace, Facebook, Hi5 ve
Cyworld gibi pek ¢ok sosyal ag hizmeti sitesi, kullanicilarina benzer ilgi alanlaria
sahip diger kisilerle etkilesimde bulunabilmeleri i¢in gruplara katilmalarini ve grup
olusturmalarini saglamaktadir (Kwon ve Wen, 2009: 254).

Yirmi birinci yiizyilda bilisim teknolojilerinde yasanan gelismeler yasamin her
alaninda oldugu gibi kisiler arast iletisim bigiminde de degisime yol agmustir. Ozellikle
sosyal ag sitelerinde insanlar kendilerine 6zgii kimlik bilgileriyle bir profil
olusturmakta ve gercekte paylasmak istegi her tiilii bilgiyi sanal olarak bu profil
tizerinden paylasmaktadir. Sosyal ag sitelerinin kullaniminin kolay olmasi1 bu siteleri
daha cazip kilmakta ve bu durum ise kullanimin1 gittik¢e yayginlastirmaktadir.
Sosyal ag ile sosyal medya kavramlar1 ¢cogunlukla es anlamli olarak kullanilmaktadir.
Ancak iki kavram farkli anlamlara gelmekle birlikte, Merriam-Webster sosyal medya

ile sosyal aglar su sekilde tanimlamaktadir: Sosyal medya, kullanicilarin bilgi, fikir,
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kisisel mesaj ve diger icerikleri (videolar gibi) paylasmak i¢in ¢evrimigi topluluklar
olusturdugu elektronik iletisim bigimleridir. Sosyal ag ise; 6zellikle ¢cevrimigi kisisel
ve is iligkilerinin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi olarak ifade edilmektedir (Schauer,
2015). Daha agik bir ifade ile sosyal aglar sosyal medyanin bir kategorisi olarak cle
alinmaktadir. Sosyal ag araclari, insanlarin kendileri ve ilgi duyduklar: alanlarla ilgili
bilgileri arkadaslariyla, meslektaglariyla veya baska kisilerle paylagsmaya imkan
tanimaktadir (Safko ve Brake, 2009: 26). Sosyal aglar, kullanicilara profil olusturma,
icerik yiikleme (Ornegin fotograf, miizik), c¢esitli formlarda mesajlasma ve diger
kisilerle baglant1 kurma olanag1 saglamaktadir. Nitekim diger kisilerle baglant1 kurma
olay1 bir sosyal ag sitesinin temel islevi olmaktadir (Joinson, 2008: 1027).

Bununla birlikte sosyal medya ile sosyal ag arasindaki en biiylik bes farklilik iletisim
sekli, hedefler, icerik, zaman ve ¢aba, ROI (yatirnm getirisi) Ol¢limii olarak
siiflandirilmaktadir (Schauer, 2015). Bu farkliliklar asagidaki basliklar seklinde ifade
edilmektedir.

e iletisim sekli: Sosyal medyada iletisim sekli olarak konusma esas iken, sosyal
agda hem konusmanin hem de dinlemenin bir karigimi esas olmaktadir. Sosyal
medyada igerik goriintiileri, videolar, e-kitaplar, Infographics... yaymlanarak
hayranlar ve takipgilerle etkilesim kurulmaya calisilmaktadir. Sosyal agda ise
miikemmel olmak icin bagkalarini dinlemeye ve onlarla mesgul olmaya zaman
ayrilmaktadir.

e Hedef: Sosyal medya ile sosyal ag arasindaki belki de en biiyiik fark, elde
edilmeye calisilan hedef olmaktadir. Sosyal ag ile hedeflenen,
takipgiler/hayranlar ile baglant1 kurmak ve bu iligkileri gliglendirmektir. Sosyal
medya ise sosyal agdan farkli olarak, etkilesim yaratmaya galisirken ayni
zamanda e-ticaret i¢in potansiyel satis ve bunun igin veri edinimini artirmak
amag edilmektedir.

e icerik: Hem sosyal medyada hem de sosyal agda, ihtiya¢ duyuldugunda
kullanilan igerik farkli olacaktir. Sosyal agda zengin bir diyalog bulunurken,
sosyal medyada ise kisitl bir gonderi bulunmaktadir. Hedef kitlenin markayla
ilgilenilmesini saglamak i¢in resim, video, infografik yayinlanip paylasiimasi
gerekmektedir.

e Zaman ve Caba: Sosyal medyada aktif olan markalar zaman kazanmak ve

cabalarin ardindaki analizleri 6lgmek i¢in Hootsuite veya Sprout Social gibi
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ara¢ kullanmakta ve gonderi olusturup, glinler 6ncesinden planlama yapabilir
ve ardindan olusan katilim izlenmektedir. Sosyal agda ise iliskileri
gelistirmenin otomatik bir yolu bulunmamakta, sahip olunan her etkilesim
benzersiz odaklanma ve dikkat gerektirmektedir. Sosyal aglarin ise yaramasi
zaman ve ¢aba gerektirmektedir.

e ROI Olgiimii (Yatirim Getirisi): Dijital cagda sosyal medyadaki herkes yaptigi
her seyden yatirim getirilerini 6lgmeye c¢aligmaktadir. Yatirim getirisinin
sosyal ag olusturma cabalarinda 6l¢gmek daha kolay olacaktir. Ancak sosyal
medya katilim1 saglamakla ilgili oldugundan bu tiir geri doniisleri bastirmak

daha zor olacaktir.

Kisacasi sosyal medya ile sosyal aglar kendilerine 6zgii iki 6nemli pazarlama taktigi

olmakla birlikte her biri benzersiz 6zelliklerle donatilmistir (Schauer, 2015).
1.3. SOSYAL AGLARIN GELIiSiMi

Sosyal paylasim agi tanimima uygun ilk site ornekleri 1995 yilinda baslatilan
“Classmates.com” ile 1997 yilinda baslatilan “SixDegrees.com” siteleridir (Ozmen
vd., 2012: 498). Classmates.com, kisilerin ge¢mis yillardaki simif arkadaslariyla
baglant1 kurmasina ve ayn1 zamanda bagli olan diger kisiler i¢in de aga katilmasina
imkan saglarken siirdiiriilebilir bir hizmet olmamistir. Ciinkii kullanicilar yillar
boyunca profil veya arkadas listelerini koruyamamislardir. SixDegrees.com sitesi ise
kullanicilarin profil olusturmasina ve arkadaslarini listeleme olanagi saglamistir.
SixDegrees.com sitesi milyonlarca kullaniciy1 kendine ¢ekerken siirdiiriilebilir bir is
haline gelmemis ve 2000 yilinda hizmete kapatilmistir. Cogu kullanict sitede arkadas
isteklerini kabul ettikten sonra yapilacak pek fazla bir seyin olmamasindan sikayet

etmis ve bu nedenle hizmet siirdiiriilememistir (Boyd ve Ellison, 2008: 214).

1997 yilindan 2001 yilina kadar bir dizi topluluk araci, cesitli profil kombinasyonlari
ve genel olarak belirtilmis arkadas gruplart olusturulmustur. AsianAvenue,
BlackPlanet ve Migente siteleri, kullanicilarin kisisel, profesyonel ve arkadaslik
profillerini olusturmalarina imkan tanimistir. Ayrica kullanicilar bu baglantilarin onay1
olmadan arkadaslarini kendi kisisel profilleri izerinden tanimlayabilmistir (O.Wasow,
kisisel iletisim, 16 Agustos 2007). Benzer sekilde 1999 yilinda piyasaya siiriilen

LiveJournal kullanici sayfalarinda, insanlar baskalarinin giinliiklerini okumak ve
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gizlilik ayarlarin1 yapabilmek i¢in onlar1 arkadas olarak belirtmislerdir (Boyd ve

Ellison, 2008: 214-215).

Kore sanal diinya sitesi olan Cyworld, 1999 yilinda kurulmus ve 2001 yilinda diger
sitelerden bagimsiz olarak bu siteye sosyal ag sitesi Ozellikleri eklenmistir. Aym
sekilde Isvegli web toplulugu olan LunarStorm 2000 yilinda sosyal ag sitesi olarak
yeniden diizenlenmis olup, arkadas listeleri, ziyaret¢i defterleri ve giinliik sayfalarini
icermistir (D.Skog, kisisel iletisim, 24 Eyliil 2007). Bir sonraki sosyal ag sitesi olan
Ryze.com, insanlara ig aglarindan yararlanmalarina yardimci olmak i¢in 2001 yilinda
kurulmustur. Friendster, 2002 yilinda Ryze’in sosyal bir tamamlayicisi olarak
kurulmus ve ¢ogu arkadaslik sitesi insanlar1 benzer ilgi alanlarina sahip yabancilarla
tanistirmaya odaklanmis olsa da, Friendster yabanci kisilerden ziyade arkadas
arkadaslarinin daha iyi bir romantik ortak olacagindan kisileri arkadas arkadaslariyla

tanismaya imkan saglayacak sekilde tasarlanmistir (Boyd ve Ellison, 2008: 215).

90’11 yillarin 6ncesindeki internet uygulamalari ile insanlarin basit e-posta mesajlari
ya da bazi dokiimanlar1 gondermeleri miimkiin olmaktaydi. Ancak 90’11 yillarin
ortasindaki webin baglangicinda olan insanlar SixDegrees.com, LiveJournal,
AsianAvenue vb. gorsel olarak daha ¢ekici olan aglara baglanti kurmaya
baslamiglardir. Ancak en yaygin yenilik 2000’11 y1llarin baginda Web 2.0 ile gelmis ve
bu da kullanicilara igerikleri dogrudan ve kolayca olusturma imkani vermistir. Boylece
Friendster, LinkedIn, MySpace, YouTube, Facebook gibi sosyal paylasim sitelerinin
biiylimesine imkan taninmistir (Boyd ve Ellison, 2008: 215). Sosyal ag sitelerinde s6z

konusu olan degisim asagidaki sekilde daha somut bir sekilde goriilmektedir.
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97 six Degrees.cam

98
— LiveJournal
AsianAvenue —| 99
——BlackPlanet
LunarStorm(SNS— |
relaunch) 00
—— MiGente
01— Cyworld
Ryze—
Fotolog — )
02— Friendster
Skyblog —|
Linkedin — —Couchsurfing
Open Boxing__| 03 —MySpace
— LastFM

—Hi5
—Flickr,Piczo,Mixi,Facebook
(Harvard-only)

I —Dodgeball,Care2 SNS relaunch)

Catster— 04

Orkut,Dogster —

—Hyves
—YouTube, Xanga (SNS relauch)

05 — Bebo (SNS relauch)
— Facebook (high school networks)

Yahoo!360 |
Cyworld(China)—

Ning —AsianAvenue,BlackPlanet
QQ I | (relaunch)
. . +—Facebook (corporate networks)
Windows Live Space— 06
—Cyworld (U.S)

Twitter —

—MyChurch,Facehook (everyone)

Sekil 1: Sosyal Ag Sitelerinin Zaman Cizelgesi
Kaynak: Kaur ve Kumar, 2013: 33, Boyd ve Ellison, 2008: 212.

1.4. SOSYAL MEDYA

Sosyal medyanin ortaya ¢ikisi, bir¢ok insanin, toplulugun ve/veya organizasyonun
iletisim kurma ve etkilesim kurma bicimini 6nemli 6l¢lide degistirmistir (Ngai vd,
2015: 33). Kaplan ve Haenlein (2010) sosyal medyayi, “Web 2.0’in ideolojik ve
teknolojik temelleri tizerine inga edilen ve kullanici tarafindan igerik olusturulmasina
ve degistirilmesine izin veren bir grup internet tabanli uygulama olarak
tanimlanmaktadir (Kaplan ve Haenlein, 2010: 61). Bu uygulamalar1 kullanarak
insanlar sanal bir toplulukta bilgi olusturabilir, paylasabilir ve bilgi aligverisinde
bulunabilir (Ngai vd, 2015: 33).

Sosyal medya kavrami igin evrensel olarak kabul edilen bir tanimlama bulunmamakla
birlikte, baz1 analistler tarafindan “Web 2.0 ile neredeyse birbiriyle degistirilebilir bir
kavram olarak, yani biiyiik 6l¢iide teknolojik bir boyuta odaklanan bir tanim olarak
kullanilmaktadir. Web 2.0, son derece kisisellestirilmis, esnek bir web deneyimi
sunmak i¢in veri tabanlart AJAX ve RSS iizerine insa edilen etkilesimli web siteleri
olarak tanimlanmaktadir. Sosyal medya tanimlamasi daha genis bir ifade ile su sekilde

yapilabilir; Sosyal medya, sosyal etkilesim, topluluk olusumu ve isbirlik¢i projelerin
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ele alinmasi i¢in bir alan saglayan Web 2.0 teknolojileri {izerine inga edilen web
siteleridir (Bruns ve Bahnisch, 2009: 7).

Giunchiglia ve digerlerine (2018) gore sosyal medya; metin, goriintii ve ses igerigini
paylasmak i¢in kullanilan bir teknoloji olmakta ve bu a¢idan bakildiginda sosyal
medya uygulamalar1 ti¢ kategoriye ayrilmaktadir (Giunchiglia vd., 2018: 178). Bu

kategoriler ise sunlardir;

e Sosyal ag siteleri (SNS): Insanlar tarafindan sosyal aglar veya diger insanlarla
sosyal iliskiler kurmak icin kullanilan ¢evrimigi platformlardir. Ornegin,
Facebook gibi.

e Amnda mesajlasma uygulamalar: (IM): Internet iizerinden gergek zamanl
metin iletimi saglayan gevrimici sohbetlerdir. Ornegin, Whatsapp gibi.

e Tarayicilar (Web): Internette bilgi almak, sunmak ve tasimak igin yazilim

uygulamalaridir. Ornegin Chrome gibi.

Mayfield (2008) sosyal medyayr anlamanin en 1iyi yolunu insan olmakla
iliskilendirmektedir. Sosyal medya fikirlerin paylasilmasi, isbirligi, sanat, diisiince,
ticaret, gliglii tartigma-sdylem olusturmak ve iyi arkadas olabilecek insanlari bulmaya
imkan tanidigr icin hizli bir sekilde yayilmaktadir. Bu nedenle diyebiliriz ki aslinda
sosyal medya ¢ok parlak, iistiin ve yeni bir teknoloji degil; sadece kendimiz olmaya
daha fazla imkan tanimaktadir (Mayfield, 2008: 7).

Mayfield (2008) sosyal medyayi, asagidaki Ozelliklerin ¢ogunu veya tamamini
paylasan bir dizi ¢evrimi¢i medya grubu olarak tanimlamaktadir (Mayfield, 2008: 5).

e Katilim: Sosyal medya, ilgilenen herkesin katkilarin1 ve geri bildirimlerini
tesvik etmekte ve sosyal medya ile ilgilenenler arasindaki ¢izgi
bulaniklagmaktadir.

o Aciklik: Cogu sosyal medya hizmetleri geri bildirim ve katilima agik olmakta
ve yorum birakma, oylama yapma ve bilgi paylasimina imkan saglamaktadir.
Nadiren igerige erisme ve icerik kullanimu ile ilgili engeller bulunmaktadir.

o Konusma: Geleneksel medyada yayin s6z konusu iken sosyal medyada iki
yonlii konusma esas olmaktadir.

o Topluluk: Sosyal medya, topluluklarin hizli bir sekilde olusmasina ve etkili bir

sekilde iletisim kurmasina imkan saglamaktadir. Topluluklar, fotograf, siyasi
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bir konu ya da favori bir Tv programi gibi ilgi duyduklar seyleri
paylasmaktadir.
e Baglantililik: Sosyal medyanin pek ¢cogu, diger siteler, kaynaklar ve insanlarin

ilgi duyduklar1 alanda link verilmesine imkan tanimaktadir.

Hassan vd. (2015) sosyal medyay1 Geleneksel U&G ¢alismalarinda belirtilen ii¢ ana
ihtiyag tiirtine karsilik gelecek bir kavram seklinde tanimlamaktadir. Geleneksel U&G
calismalarinda belirtilen ihtiyaglar; aile, arkadaslar ve tamidiklar ile iletigimi
giiclendirme ihtiyaci gibi sosyal ihtiyac¢lar, duygusal ihtiya¢ gibi hedonik ihtiyaglar ve
bilgi ve anlayis arayis1 gibi biligsel ihtiyaglar olarak siniflandirilmaktadir. Hassan vd.
(2015) bu tig tiir ihtiyaca karsilik gelen sosyal medya kullanimlarini sosyal kullanim,
hedonik  kullanom  ve  bilissel kullanom  olmak {izere 1{i¢  boyutta
kavramsallastirmaktadir. Sosyal medyanin sosyal kullanimi, yeni sosyal iligkiler
kurmak (yani yeni arkadaslar edinmek), ortak ilgi alanlarma sahip bireyleri
tanimlamak ve mevcut arkadaslar ve tamidiklar ile iletisimde kalmak icin sosyal
medyay1 kullanmak olarak tanimlanmakta; sosyal medyanin hedonik kullanimi, sosyal
medyay1 eglence i¢in kullanma, zaman gegirme, rahatlama, dinlenme amaciyla
kullanma seklinde ifade edilmektedir. Sosyal medyanin biligsel kullanimi ise igerik
olusturma, paylasma ve diger kisiler tarafindan {retilen icgerige erismeye

odaklanmaktadir (Hassan vd., 2015: 67).

Sosyal medyanin diinyamiz iizerindeki etkisi birkag¢ yil Oncesine kiyasla hayal
edilemeyecek kadar biiyiiktiir. Bu etkiler sadece bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda
organizasyon ve sosyal seviyelerde de s6z konusu olmaktadir. Giiniimiizde bir¢ok
kisinin 6zel yasamlarinin sosyal medyaya bagli oldugu goriilmektedir (Ngai vd., 2015:
41). Son yillarda sosyal medya insanlarin yasam sekillerini ve is yapma bigimlerini
biiylik Olglide degistirmekle birlikte birgcok kurum haber c¢ikislarimi saglamak,
fikirlerini paylagmak, {iriin ve hizmetlerini tanitmak i¢in sosyal medyanin giiciinden

faydalanmaktadir (Kierkegaard, 2010: 577).

“We are Social” tarafindan yapilan arastirma verilerine gére Ocak 2016’da diinya
niifusu 7,395 milyar iken, 2,307 aktif sosyal medya kullanicis1 ve 1,968 aktif mobil
sosyal medya kullanicis1 bulunmaktadir. Ocak 2015 ile karsilastirildiginda, toplam ag
kullanict sayist 332 milyon artmis, sosyal medya kullanicilarinin sayisi 219 milyon

artarken, mobil sosyal medya kullanicilarinin sayist 283 milyon artmistir. Bu sayilar
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giderek artan sayida sosyal medya kullanicisina isaret etmekte ve sosyal medyanin
giinlik yasamda giderek daha 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir (Shiau vd.,

2018: 52).

Ngai vd. (2015) sosyal medyanin etkilerini bireysel, organizasyon ve sosyal
seviyelerde ele almaktadir. Sosyal medya bireysel diizeyde ele alindiginda, kisilere
arkadas edinme, bilgi paylagma, eglenme, haber alma konusunda sinirsiz bir diinyaya
erisme ve baglanti kurma olanagi saglamaktadir. Bununla birlikte sosyal medyada
zaman gecirilmesi bagimliliga, diger faaliyetlere katilma motivasyonunun azalmasina
ve belki fiziksel saglik sorunlarima yol acabilmektedir. Bireysel diizeyde sosyal
medyanin bir diger dezavantaji ise kullanicilarin sosyal medya profillerini korumaya
calismalar1 ve bununda birey {izerinde ciddi bir strese yol agmasidir. Daha da 6nemlisi
sosyal medyada ¢ok fazla bilgi paylasimi kisisel bilgilerin internette s1izmasina neden

olabilmektedir (Ngai vd., 2015: 41).

Sosyal medya organizasyon diizeyinde ele alindiginda, kisilerin fiziksel konumlarina
bakilmaksizin baglanti kurma, bilgi paylasma ve tiim is siireclerine katilmalarina
imkan saglamaktadir. Sosyal medyanin is diinyasindaki popiilerligindeki artis,
yoneticileri isleri yiritme konusunda sosyal medyayr yeniden disiinmeye
zorlamaktadir. Yoneticilerin bu durumda isyerinde ¢alisanlarinin sosyal medyay1
kullanmasinin farkinda olmasi ve muhtemelen kontrol etmesi gerekmektedir. Ancak
calisanlarin sosyal medya sitelerinde sorf yapmasi ¢cogu zaman calisanlarin dikkatini
dagitarak yaptiklart isten uzaklastirabilmekte ve isletmedeki iretkenligi
azaltabilmektedir. Bununla birlikte sosyal medya ig iletisimi desteklemenin yani sira,
arzulayan isletme sahiplerine, tiim tedarik zinciri boyunca mevcut veya potansiyel
tiyelere erisebilecekleri ve bunlarla baglanti kurabilecekleri aglari insa edebilecekleri

bir platform sunmaktadir (Ngai vd., 2015: 41).

Sosyal medya sosyal diizeyde ele alindiginda ise daha fazla arkadas edinmeye ve
kisilerin sosyal cevrelerini genisletmeye imkan sagladigi gibi ozellikle sosyal ve
fiziksel hareketlilik kisitlamalar1 olan bireylerin iletisim engellerini kirmaktadir. Bu
acidan sosyal medya topluma bazi olumlu degisiklikler getirmektedir. Bununla birlikte
genis sosyal medya platformlar1 daha fazla insanla tanisilabilmesine imkan
saglamasina ragmen, bu “sanal” arkadaslar zaman kisitlamasi dahilinde oldugundan

bu kisilerle giiclii baglar kurulamamaktadir. Buna ek olarak kahkaha, yiiz ifadeleri,
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dokunma hissi gibi iletisimin insan unsurlari sosyal medya ile kaldirilmis ve bu
unsurlarin yerine gercek insan niteliklerini gosteren ifadeler kullanilmaktadir (Ngai

vd., 2015: 41).

Mayfield (2008) sosyal medyada yaygin olan inovasyon ve gelisim hususunu dikkate
alarak glinimiiz kosullarinda sosyal medyayr temel olarak altt grupta
degerlendirmektedir. Bu gruplar ise asagida su sekilde belirtilmektedir (Mayfield,
2008: 6).

e Sosyal Aglar: Bu siteler kullanicilarin kisisel web sayfasi olusturmasina ve
ardindan igerik ve iletisimi paylasmak icin arkadaslariyla baglanti kurmasina
izin vermektedir. En biiyiik sosyal aglar MySpace, Facebook ve Bebo
olmaktadir

e Bloglar: Belki de en iyi bilinen sosyal medya formu olan bloglar, ¢evrimigi
dergilerdir.

e Vikiler: Bu web siteleri, ortak bir belge veya veri tabani olarak kullanicilarin
bunlara iligkin bilgi eklemelerini veya bilgileri diizenlemelerini saglamaktadir.
En ¢ok bilinen viki, 2 milyondan fazla ingilizce makalesi olan, ¢evrimigi
ansiklopedi olan Wikipedia 4’tiir.

e Podcast: Apple gibi servisler araciligiyla abonelik ile kullanilabilen ses ve
video dosyalari, ITunes olmaktadir.

e Forumlar: Genellikle belirli konular ve ilgi alanlari etrafindaki ¢evrimigi
tartigma alanlaridir. Forumlar, “sosyal medya” teriminden 6nce kullanilmakta
ve ¢evrimigi topluluklarin giiclii ve popiiler bir 6gesi durumuna gelmektedir.

e Jcerik Toplulukiar:: Belirli tiirde igerikleri organize eden ve paylasan
topluluklardir. En popiiler icerik topluluklar1 fotograf (Flickr), yer isareti
baglantilar1 (del.icio.us) ve videolar (YouTube) etrafinda yogunlasmaktadir.

e Mikrobloglar: Cevrimici ve cep telefonlar1 araciligiyla kiiciik miktardaki
igeriklerin dagitildig1 bloglarla birlestirilmis sosyal aglardir. Twitter bu alanda

en ¢ok bilinen ag olmaktadir.

Mangold ve Faulds (2009) Sosyal medya kuruluslarini siniflandirarak asagida yer alan
tablo yardimiyla gostermektedir (Mangold ve Faulds, 2009: 358).
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Tablo 2: Sosyal Medya Kuruluslari

-Sosyal AQ sitelern (MySpace, Facebook, Faceparty)

-Yaraticilik paylasim siteleri
Wideo paylasim siteleri (YouTube)
*Fotograf paylasim sitelern (Fhickr)
*fMuzik paylasim sitelen (Jamendo.com)
*lgcerik paylasim siteleri (Piczo.cam)

*Senel fikrn mulkiyvet siteleri (Yarauc) onaklar:)

-Kullanici destekl bloglar {(The UnOfficial Apple Weblog, Cret.comy)

-Sirket sponsorlu web siteleri/bloklar (Apple.com, PE&EG NN Vocalpoint)

-Sirket sponsorlu yardim sitelern (Dove'un gergek guzellik
kampanyas|, ClickZguit.com)

-Davetive-ozel sosyal adlar (ASmall\World.net)

-ls af siteleri (Linkedin)

-Ortak web siteleri (Wikipedia)

-Sanal dunyalar (Ikinci hayat)

-Ticaret topluluklarn (eBay, Amazon.com, Craig’in Listesi, iIStockphoto,
Threadless. coim
-Podcast’ler (Habson ve Holtz raporu)

-Haber dagitim sitelert (Mevcut TV)

-Egitim materyalleri paylasimi (MIT Open CourseWave, MERLOT)

-Acik kaynak vazihm topluluklan (Mozillanin
spreadfiirefox.com,Linux.org)

-Kullanmcilarin cevrimici haberleri, muzik, videolar v,
anerebilmelerine izin veren sosyal yver imi siteleri (Digg, del.icio.us,
Newsvine, Mixx, Reddit)

Kaplan ve Haenlein (2010), sosyal medya agiklamasi yaparken, “sosyal varlik ve
medya zenginligi” icin duslk, orta, yiiksek seklinde 3 kategori, “kendini
sunma/agiklama” icin diislik, yiiksek seklinde 2 kategoriden olusan bir siniflandirma

semas1 olusturmaktadir.

Tablo 3: Sosyal Medyanin Siniflandiriimast

Sosyal Varlik/Medya Zenginligi

Diisiik Orta Yiiksek
Kendini . Sosyal ag siteleri .
sunma/ | Yiiksek Bloglar (Facebook vb.) Sanal sosyal diinyalar
Kendini Disiik Isbirlikgi projeler | Igerik topluluklar: Sanal oyun diinyalari
Aciklama d (wikipedia vb.) (YouTube vb.) (Warcraft vb.)

Kaynak: Kaplan ve Haenlein, 2010: 62

Her iki boyutu birlestirmek, Tablo 3'de gorsellestirilen bir sosyal medya

smiflandirmasina yol agmaktadir. (Kaplan ve Haenlein, 2010: 62)
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Sosyal varlik ve medya zenginligi ile ilgili olarak, genellikle metin tabanli olduklari
ve dolayistyla nispeten basit bir degisime izin verdikleri i¢in igbirligi projeleri (Or.
Vikipedi) ve bloglar gibi uygulamalar en diisilk puani almaktadir. Bir sonraki
seviyede, metin tabanli iletisimin yani sira resim, video ve diger medya bigimlerinin
paylasilmasini saglayan igerik topluluklar1 (6r. YouTube) ve sosyal ag siteleri (Or.
Facebook) bulunmaktadir. En {ist seviyede sanal oyun ve sosyal diinyalar (6rnegin,
World of Warcraft, Second Life), sanal bir ortamda yiiz yiize etkilesimlerin tiim
boyutlarini ¢ogaltmaya ¢alismaktadir. Kendinden sunum ve kendini agiklamaya iliskin
olarak, bloglar genellikle, belirli i¢erik alanlarina odaklanma egiliminde oldugundan,
ortak projelerden daha yiiksek puan almakta, benzer sekilde sosyal ag siteleri igerik
topluluklarindan daha fazla kendi kendini ifsa etmeyi saglamaktadir. Son olarak, sanal
sosyal diinyalar, sanal oyun diinyalarindan daha kendini aciklamaya daha yiiksek
gereksinim duymakta; ¢ilinkii ikincisi, kullanicilart belirli bir sekilde davranmaya
zorlayan kati kurallar (O6rnegin, hayali bir fantazi iilkesinde savascilar olarak)

tarafindan yonetilmektedir (Kaplan ve Haenlein, 2010: 62).

Sosyal medya siteleri igerikleri, fonksiyonlari ve kullanim amaci bakimindan cesitli
farkhliklar géstermektedir. Kietzman ve digerleri (2011) sosyal medyay:i yedi islevsel
yap! blogunu iceren bir petek seklinde ele almaktadir. Sosyal medya petegi yedi
fonksiyondan (kimlik, sohbet, paylasim, mevcudiyet, iliskiler, itibar ve gruplar)
olusmaktadir (Kietzman vd. 2011: 243). Bu yapi taslarinin hepsinin bir sosyal medya
faaliyetinde bulunmalari gerekmemektedir. Sosyal medya islevselliginin nasil

yapilandirilabilecegini farkli seviyelerde anlamamizi saglayan yapilar olmaktadir

(Kietzman, vd. 2011:243).
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Sekil 2: Sosyal Medya Islevselligi ve Olas1 Sonuglar
Kaynak: Kietzman vd., 2011: 243.

Sekil 2°de yer alan bloklarin agiklamasina asagida yer verilmektedir.

Kimlik: Kimlik blogu, bir¢ok sosyal medya platformunun ¢ekirdegini olusturmakta ve
kullanicilarin kimliklerini bir sosyal medya ortaminda ne 6lgiide ortaya cikardiklarini
gostermektedir. Kullanicilarin adi, yasi, cinsiyeti, meslegi, konumu gibi bilgileri
icermektedir. Facebook, Twitter gibi pek cok sosyal medya platformunda kullanicilar
kimlik bilgilerini sunarken gercek kimliklerinin yaninda mahremiyetlerini korumak
adma farkli kimlikler ya da takma ad da kullanabilmektedirler (Kietzmann, 2011: 243-
244).

Sohbet: Sohbet blogu, kullanicilarin sosyal medya ortaminda diger kullanicilarla ne
Olclide iletisim kurdugunu gostermektedir. Birgok sosyal medya sitesi Oncelikle
bireyler ve gruplar arasindaki konugmalar1 kolaylastirmak i¢in tasarlanmistir. Bireyler
ve gruplar arasindaki konusmalar g¢esitli sebepten dolay1 gerceklesmektedir. Kisiler,
yeni fikirleri olan kisilerle tanismak, gercek agki bulmak, benlik saygisi olusturmak ya
da yeni fikirlerin ya da trend konularinin en iist noktasinda olmak igin tweet

atabilmekte veya blog olusturabilmektedir (Kietzmann, 2011: 244-245).

Paylagsma: Paylasma blogu, kullanicilarin igerigi paylasma, dagitma ve alma diizeyini

gostermektedir. Tek basina paylasimda bulunmak sosyal medyada etkilesim kurmanin
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bir yoludur ancak paylasimin kullanicilarin birbiriyle iletisim kurmak hatta iliski
kurmak istemesine yol acip agmadigi sosyal medya platformunun iglevsel amacina
bagli olmaktadir. Paylasilan 6ge her platformda farkli olmakla birlikte 6rnegin
YouTube’da paylasilan 6ge video iken, Flickr’da fotograf, Linkedin’de ise kariyer i¢in
fotograf olmaktadir (Kietzmann, 2011: 245).

Konum: Konum blogu, kullanicilarin bir sosyal medya platformundaki diger
kullanicilarin  konumlarmmi  ya da erisilebilir olup olmadigim1 ne Olgiide
anlayabileceklerini gostermektedir. Kisilerin artan bir sekilde mobil kullanmas1 goz
Oniine alindiginda, konumu gdsteren araglar gergek diinya ve sanal diinya arasinda

kopri kurmaktadir (Kietzmann, 2011: 245-246).

Iliskiler: 1liskiler blogu, bir sosyal medya platformundaki kullanicilarin diger
kullanicilarla ne 6lgiide iliskili olabilecegini gdstermektedir. “Iliskilendir” ifadesiyle
iki veya daha fazla kullanicinin birbirleriyle iletisim kurmalari, sosyallesmelerini
paylagmalari, bulugmalar1 ya da sadece birbirlerini arkadas olarak listelemeleri

kastedilmektedir (Kietzmann, 2011: 246).

Bazi sosyal medya platformlarinda iligkiler oldukca resmi ve 6nceden diizenlenmis bir
format i¢inde gerceklesmektedir. Ornegin Linkedin, bir sosyal ag platformudur ve bu
platformda iliskiler oldukga formal (resmi) bir yapida olmaktadur. Iliski kurma iizerine
odaklanan Linkedin’de bir sevk sistemi bulunmakta ve kisiler arkadas-arkadas zinciri
araciligiyla tamismak istedikleri kisilere ulasabilmektedir. Bazi sosyal medya
platformlarinda ise genisleme degil mevcut iliski bakimimna odaklanilmaktadir.
Ornegin AOL Instant Messenger (AOI) ve Skype gibi sosyal yazilimlar insanlarin
zaten bildikleri arkadaslarla veya kisilerle konusmalarina imkan saglamaktadir. Diger
platformlarda ise iligkiler informal (gayri resmi) ve belirli bir yapis1 bulunmamaktadir.
Ornegin bloglar kullanicilarm neyi ve ne kadar bilgiyi paylasacaklar1 hakkinda resmi
bir dilizenleme olmaksizin birbirleriyle iliskilerini  genisletmelerine izin
verebilmektedir. Twitter ve YouTube gibi platformlarda ise iliskiler pek de 6nemli
olmamaktadir (Kietzmann, 2011: 246).

Itibar: tibar blogu, bir sosyal medya platformundaki kullanicilarin kendileri de dahil
olmak tizere baskalarinin sosyal medya ortaminda ayakta durmalarini belirleyebilme
derecesidir. Itibar kavrami esasinda giivenilirlikle esdeger olmakla birlikte, sosyal
medya platformlarinda farkli anlamlara sahip olabilmektedir. Internet {izerinde yapilan
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bazi degerlendirmeler itibar gostergesi olabilmektedir. Ornegin YouTube’daki
videolarin izlenme ve begenme sayilari, Facebooktaki begeni sayisi, Linkedin’de diger

kullanicilardan alinan onay itibar gostergesi olmaktadir (Kietzmann, 2011: 247).

Gruplar: Gruplar blogu, bir sosyal medya platformundaki kullanicilarin belirli gruplar
ve alt gruplari ne 6l¢iide olusturabilecegini gostermektedir. Bir ag ne kadar sosyal hale
gelirse arkadas grubu, takipgiler ve iletisim gruplari o kadar biiytimektedir. Sosyal
medya platformlarindaki gruplardan ilki kullanicilarin kendi olusturduklart gruplar
olmaktadir. Twitter’daki listeler buna ornek verilebilir. Diger grup ise gergek
yasamdaki kuliipler gibi olmaktadir. Ornegin herkesin iiye olabilecegi acik gruplar,
katilim i¢in onay istenen gruplar veya Facebook gibi sadece davetle girilen gruplardir.

(Kietzmann, 2011: 247-248).
1.5. SOSYAL MEDYANIN OZELLIiKLERIi

Sosyal medyada, bireyler ve topluluklar kullanici tarafindan olusturulan igerigi
paylastigi, olusturdugu, tartigtigi ve degistirdigi, son derece etkilesimli platformlar
olusturmak i¢in mobil ve web tabanli teknolojileri kullanmaktadir (Kietzman vd.,
2011: 241). Giinlimiizde popiiler basinda sosyal medyanin muazzam bir sekilde ortaya
¢ikmas1 goz Oniine alindiginda, tamamen yeni bir iletisim ortaminin ortasinda

oldugumuz goriilmektedir (Kietzman vd., 2011: 241).

20. ylizyilin sonlarmma dogru internetin ortaya ¢ikmasiyla birlikte insanlarmn iliski
kurmalarinda yiiz yiize iletisimin yerini teknolojik araglarla yapilan iletisim sekilleri
almaktadir. Internet ortaminda yapilan bu yeni iletisim bigimlerinin temelinde sosyal
medya yer almaktadir. Safko ve Brake (2009)’a gore sosyal medya insanlarin
iletisimini, igbirligini, egitimini ve eglence sekillerini etkilemistir. Bu dort etkilesim

kategorileriyle iligkili sosyal medya araglarindan bazilar1 sunlardir;

« lletisim: Belirli bir grup kisiyi (e-posta yoluyla) sirket biiltenini goriintiilemeye veya
hizli bir anketin cevaplanmasina davet etmek i¢cin Contact/Survey Monkey gibi bir
hizmet kullanildiysa, bir grup arkadasa ya da is arkadasina kisa bir metin mesaji
gondermek i¢in Twitterin kullanildiysa veya bir sesli postay1 e-postaya doniistiirmek
icin Jottun kullanilmasi durumunda, iletisim kurmak i¢in belirli bir sosyal medya

kullanilmis olacaktir (Safko ve Brake, 2009: 7-8).
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« Ishirligi: Internetin en eski uygulamalarindan biri, isbirlik¢i bir ara¢ olarak kabul
edilmesidir. Bir kisinin ListServe’e, sohbet odasina ya da tartisma panosuna katilmast,
bir dereceye kadar birlikte calisilmis olmasi demektir. Bununla birlikte alicilar-
saticilar, sirketler-miisteriler hatta yazarlar ve okuyucular arasinda isbirligini tesvik
etmek i¢in tasarlanmig ¢esitli sosyal medya araglart bulunmaktadir. Wikipedia, eBay
ve Gather.com, igbirligi araglari sunan bu uygulama ve sirket 6rneklerindenidir. (Safko
ve Brake, 2009: 8).

» Egitim: Cesitli sosyal medya araglar1 egitim siirecini daha kolay ve daha dinamik
hale getirmektedir. Bazi isletmeler Podcast ve YouTube videolarin1 baskalarini
egitmek i¢in kullanmakta, Second Life’da sanal siniflar ve seminerler diizenlemektedir

(Safko ve Brake, 2009: 8).

» Eglence: Tarihsel olarak, televizyondaki en iyi reklamlar, {iriin ve hizmetlerin
satisginda oldukca eglenceli ve etkili olmustur. Bununla beraber bu reklamlarin
yapilmasi ve yayinlanmasi da olduk¢a pahali olmustur. Ancak sosyal medyanin yeni
diinyasinda durum higte 6yle olmamaktadir. "Blendtec iphone" ifadesini kullanarak
YouTube'da yapilan hizli bir arama ya da bir sirketin CEO'su, farkli beslenmeyi
gosteren bir dizi video ¢ekerek satislart onemli Olciide artirabildigini gérmenizi

saglayacaktir (Safko ve Brake, 2009: 8).

Bradley (2010)’un goriisiine gore alti temel ilke sosyal medyanin 6zelliklerini
belirtmekte ve sosyal medyayr diger iletisim ile isbirligi bigimlerinden ayiran
tanmimlayici Ozellikler olarak hizmet etmektedir. Bu ilkeler; katilim, kolektiftik,
seffaflik, bagimsizlik, kalicilik ve ortaya ¢ikma olarak belirtilmektedir (Bradley,
2010). Bu ilkelerin agiklamalar1 ise asagida yer almaktadir.

Katilim; Bagaril1 sosyal medya ¢oziimleri, kullanici katilimi yoluyla kitlesel
isbirliginin giiciine katkida bulunmaktadir. Sosyal medyadan 6nemli faydalar elde
etmenin tek yolu, toplumu katkida bulunacak sekilde harekete gegirmektir (Bradley,
2010). Kullanicilar daha 6nce hi¢ olmadigi kadar kolay olan bu teknolojileri kullanarak
fikirlerini gelistirmeye davet edilmektedir. Ornegin, kullanicilar baslatilmis olan
sohbete yorumlar, begeniler birakarak sohbete devam etmektedirler (Malita, 2011:

748).

Kolektiftik; Sosyal medya kullanimi ile birlikte katilimcilar birlestirici bir varlik

etrafinda toplanmaktadir. Insanlar profil bilgilerini olusturmak igin Facebook sosyal
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grafiginde toplanmakta, ansiklopedi makaleleri eklemek icin Wikipedia’da
toplanmakta, videolar paylagsmak icin YouTube’da toplanmaktadir. Bu 6rneklerde,
tiim sosyal medyada oldugu gibi, insanlar igerigin tek tek olusturulmasindan ve

dagitilmasindan ziyade katkida bulunacag igerikte toplanmaktadir (Bradley, 2010).

Seffaflik; Olusturulan icerigin ¢ogu, paylagsma, yorumlama, oylama yoluyla diinyaya
yayilmaktadir. Ozel gevrimici igerige sahip olma / saklama olanagi olmasina ragmen,
yalnizca seffaf bir bilgi akist ve depolanmis igerik, isbirlik¢i bir katilim ig¢in
gerceklestirilecektir.  Seffaflik  olmadan igerik {izerinde katilimec1 igbirligi

bulunmamaktadir (Malita, 2011: 748).

Bagimsizlik; Bagimsizlik ilkesi, herhangi bir katilimcinin diger katilimcilardan
tamamen bagimsiz olarak katkida bulunabilecegi anlamina gelmektedir. Katilimcilar
bulunduklar1 yerde veya o anda icerik gorebilecekleri herhangi bir yerde ortak
caligabilmektedir (Bradley, 2010).

Kalicilik; Bu ilke, daha acik ilkelerden biri olmaktadir. Begenilsin ya da begenilmesin
dijital icerik kalicit olmaktadir. Bu nedenle katilimcilardan bazilar1 “internette kimse
beni tanimiyor” seklinde diisiinse bile kaynagi bulmanin farkli yollar1 bulunmaktadir.
Ancak daha da 6nemlisi cogu kisi ¢cevrimigi itibarlariyla ilgili bilgi sahibi degiller ya

da yeterince umursamamaktadir (Malita, 2011: 749).

Ortaya ¢ikma; Cogu kisi, sosyal medyanin mevcut dijital manzaranin énemli bir
pargasi oldugu ve oniimiizdeki yillarda sosyal medyanin kisilerin yasantilarinda daha
da onemli olacagi konusunda hem fikir olmaktadir. Ancak diger taraftan sosyal
medyanin tamamen ongoriilebilir ya da tamamen kesin bir iligki olmadigi konusunda

fikirleri mevcuttur (Malita, 2011: 749).

Giliniimiizde sosyal medyaya katilimin faydalar1 sadece sosyal iletisimi icermekle
kalmayip ayni zamanda kariyer firsatlarinda itibar ve sorumluluk yaratmakta ve
dogrudan parasal gelir iiretmektedir. Sosyal medyadaki katki ve tanitimlar, geleneksel
kariyer veya is kollarina basarili alternatifler haline gelmektedir. Ornegin geleneksel
olarak isletmeler iriinlerini veya hizmetlerini tanitmak i¢in pahali televizyon
reklamlart gibi kitle iletisim araglarina harcama yapmak durumundaydilar.
Gliniimiizde ise sosyal medya ile iiriinlerini veya hizmetlerini tanitmak ig¢in bir
YouTube kanali, Twitter hesab1 veya blog olusturabilmektedirler. Dolayisiyla sosyal

medyay1 kullanmanin avantajlari arasinda daha diisiik maliyetler ve miisterilerle daha
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sik1 etkilesim yer almaktadir. Ancak, is veya bireylerin sosyal medyayr ne kadar
basarili kullandiklari, itibarlarimi etkili bir sekilde insa edip edemeyecegine baglidir.
Bu nedenle, sosyal medyada itibarin nasil Olgiildiiglinii ve katkida bulunanlarin
itibarlarina nasil deger verdiklerini anlamak 6nemli olmaktadir (Tang ve Gu, 2012:

70).
1.6. SOSYAL MEDYA PLATFORMLARI

Sosyal medya platformlar1 genel olarak kullanici tarafindan igerik olusturulmasina izin
veren uygulamalar olarak tanimlanmasinin yaninda DeNardis ve Hackl (2015) sosyal
medya platformlarini ti¢ spesifik teknolojik fayda iizerine oturtmaktadir. Bu faydalar
sunlardir; 1. Kullanici tarafindan olusturulan igerigin aracilik edilmesi; 2. Kullanicilar
arasinda etkilesim ve igerige dogrudan katilim olasiligi; 3. Bir bireyin diger
kullanicilarla ag baglantilarin1 ekleme yetenegi. Bu ortak 6zellikler gesitli tiirlerde
araciliklarda gergeklestirilmektedir. Bunlara 6rnek olarak Facebook gibi sosyal
paylasim siteleri, Twitter gibi mikroblog platformlari, YouTube ve Reddit gibi icerik
toplama siteleri, Yelp gibi itibar motorlar1, Snapchat gibi mobil goriintiilii mesajlagsma
hizmetleri gosterilmektedir (DeNardis ve Hackl, 2015: 762).

1.6.1. Blogging

1990’11 yillarin sonlarina dogru internette online katilimcilig1 daha fazla artiran yeni
bir ortam olusmustur. Bir blogger olan Jorn Barger bu gelismeyi “weblog” olarak
adlandirmistir. Bu kelime Barger tarafindan “web sitesi” ve “giinliige kaydetme”
kelimeleri birlestirilerek bigimlendirilmesinin yan1 sira giinlimiizde weblog kelimesi

kiiltiirel sozliigiimiizde kullanilmaktadir (Hudson, 2008: 10).

Bloglar 1990’I1 yillarin ortasinda g¢evrimigi gilinliiklerden ortaya ¢ikmustir. 1999
yilinda ise ilk ticari blog hizmeti olan Blogger ve LiveJournal baglatilmistir. Bloglar,
2002 yilinda ciddi girisimlere baglamakla birlikte giiniimiizde artan bir sekilde
popiilerlik kazanmistir (Barefoot ve Szabo, 2010: 3).

Alikilig ve Onat (2007) bloglari, kullanicilarinin herhangi bir teknik bilgiye
gereksinim duymadan istedikleri konuyu istedikleri sekilde yazan kisilerin
olusturdugu, giinliige benzeyen web siteleri olarak tanimlamaktadir (Alikili¢ ve Onat,

2007: 903). Blog kelimesine karsilik gelen Tiirk¢ede “acikgiinliik™, “ag giinligi”, “e

giinliik” gibi bazi isimler onerilse de Tirk Dil Kurumunda blog kelimesine heniiz bir
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karsihk onerilmemistir (Alikilig ve Onat, 2007: 904). internetteki tiim bloglarin
tamami1 blogosfer (blogosphere) olarak anilirken, ayni cografyada bulunan bloglarin
bir koleksiyonuna ise blogluk (bloghood) denilmektedir  (Safko ve Brake, 20009:
168).

Gilinimiizde bloglarin birgok farkli bigimi olmakla birlikte Gunelius (2010) asagidaki
unsurlarin geleneksel bir blog modelinin i¢inde mutlaka bulundugunu belirtmektedir.
Bu unsurlar asagida basliklariyla birlikte su sekilde agiklanmaktadir (Gunelius, 2010:
12);

Mesajlar: Bir blog, ters kronolojik olarak goriilen girdilerden olusan bir web sitesidir.

Bu nedenle mesajlar en son sayfanin en iistiinde goriinmektedir.

Mesajlar ¢ogunlukla ters kronolojik sirayla goriintiilenmekte ve ¢ogu blog, belirli bir
konuyla ilgili haber ve icerik saglarken, digerleri kisisel dergiler olarak caligmaktadir.
Blog’larda genellikle blog’un konusuyla alakali diger bloglara ve web sitelerine metin,

resim, video ve baglantilar bulunmaktadir (Safko ve Brake, 2009: 167).

Yorumlama Ozelligi: Blog, okuyucularin okuduklar1 yaymlarda kendi yorumlarmi
yayimnlamalarma olanak saglayan bir yorum o6zelligi igermektedir. Yorumlar, blog
yazar1 ve okuyucu toplulugu arasinda etkilesim, tartisma ve iliski kurma olanaklar

saglamaktadir.

Linkler: Bir blogtaki linkler, okuyucularin blog i¢inde veya diger bloklarda ve web
sitelerinde daha fazla bilgi bulmasini saglamaktadir. Linkler esasinda etkilesim
saglayan bir ara¢ gorevi gormekte, diger blokcular ve web sitesi sahipleri ile iligkiler

kurmasina olanak tanimaktadir.

Arsivler: Bir blog, baslangicindan itibaren yayinlanan tiim yayimlarm bir arsivini

icermekte, bu durum ise eski yaymlarin bulunmasini kolaylastirmaktadir.

Bloglarin en onemli Ozelliklerinden biri, okuyucularin yorum yazarak yazarla
etkilesim kurmaya imkan tanimasidir. Bloglarin ¢ogu, metinlerden olusurken bir¢ok
blog yazar1 (artblog olusturma), fotograflar (bir photoblog), skec¢ler (sketchblog)
miizik (ya da musicblog), ses (audioblog olusturma), Podcast (Ses Olusturma) veya
bir podcast blogu eklemeyi tercih etmektedir (Safko ve Brake, 2009: 67). Bloglar

iliskiler ve ag olusturmak i¢in tasarlanmis son derece sosyal aglar olmaktadir. Bir blog
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ile kullanicilar kendi evlerinin rahatliginda diinyanin dort bir yanindan insanlarla

baglanti kurabilmektedir (Gunelius, 2010: 12).

Bloglar1 tam olarak anlamak i¢in farkl tiirdeki bloklarin da oldugunu anlamak gerekir.
Bloglar kullanim alanlarina gore farkl sekillerde siniflandirilmaktadir. Buna gore ilk
olarak, Introduction Blogs, Bacon’s Executive White Paper Series, (V:1 2005)’ten
aktaran Alikilic ve Onat’a gore bloglar; kisisel bloglar, temasal bloglar, yayinci
sponsorlugundaki bloglar ve kurumsal bloglar olarak siiflandirilmaktadir (Alikilig ve

Onat, 2007: 906).

Kisisel Bloglar: Hobi ya da kisilerin 6zel ilgi alanlarina odaklanmis olan bloglardir.
Genellikle bir¢ok kisinin kendi diisiincelerini, bilgilerini, hobilerini ve deneyimlerini

paylastig1 blog tiirii olmaktadir.

Temasal Bloglar: Belirli bir tema, konu ya da endiistriye 6zgii igerikleri barindiran
bloglardir. Kullanim1 diger bloglara kiyasla daha yaygin olan bu bloglar; pazarlama ve
iletisim konulari, otomobiller, eglence sektorii, bilgi islem sektorii gibi birgok farkli

temay1 igermektedir.

Yayinci Sponsorlugundaki Bloglar: Geleneksel medyanin bir gesit yan kurulusu gibi
hizmet vermektedir. Gazete ve dergi kuruluslari, hatta televizyon kanallar1 ile radyo

istasyonlar1 kendi kurumsal web sitelerine bloglarin1 eklemektedir.

Kurumsal Bloglar: Bu tiir bloglarda sirket ¢aliganlari ya da bir kisim yoneticiler kurum
adina yazilar yazarak, bilgileri hedef kitleye sunmaktadir. Kurumsal firmalarin ya da

calisanlarinin olusturdugu bloglardir.

Safko ve Brake (2009) bloglar kisisel veya isle ilgili olarak siniflandirmaktadir. Isle
ilgili bloglar, calisanlara yonelik ic¢ iletisimde veya kamu tarafindan izlenecek sekilde
tasarlanabilir. Satis, pazarlama, markalagma, halkla iliskiler i¢in kullanilan ve
miisterilerle iletisim kuran bloglar kurumsal blog olarak adlandirilmaktadir (Safko ve

Brake, 2009: 168).

Kent (2008) bloglarin bir baska siniflandirilma seklini ele alarak bloglar1 geleneksel/
tarihi bloglar ve haber bloglar1 seklinde siniflandirmaktadir. Esasinda geleneksel blog
ile haber blogu arasinda resmi bir fark bulunmamaktadir. Geleneksel bloglar, belirli
bir giin i¢inde hangi adaletsizlik ya da durum olustuysa bunun {izerine blogcularin

tartistig1, savundugu ya da 6vgilide bulundugu giinliiklerdir. Geleneksel bloglar, giinliik
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girisi veya etkin sayfa gibi yazilmaktadir. Geleneksel bloglar, ¢ogu haber
biiltenlerinden ¢ok daha az okunmaktadir, ¢linkii cok dar bir kitleye sahip olma egilimi
gostermektedir. Diger taraftan haber bloglar1 diger ¢cevrimigi haber ve bilgi sitelerinin
gonderilerini ve daha sonra ziyaretcilere veya “aboneler’in yayinla ilgili yorumlarini
icermektedir. Teknoloji blogu olan Slashdot (Slashdot.org) bir haber blogunun iyi bir
ornegi olmaktadir. Bir hikaye siteye gonderildikten sonra, binlerce okuyucu hemen
siteye yorum géndermeye baslar ve her bir yorum tipik olarak bir 6nceki génderi veya

orijinal gonderi tizerine kurulmaktadir (Kent, 2008: 33-34).

Standart Google ve Yahoo Arama motorlarinin yaninda okuyucularin BlogCatalog ve
MyBlogLog gibi belirli bir konu veya ilgi alani i¢in dogru blogu bulmasina yardimci
olan ¢evrimi¢i topluluklar bulunmaktadir. Buna ek olarak, Bloglines, BlogScope ve
Technorati gibi sadece blog tabanli arama motorlar1 da mevcut olmaktadir (Safko ve

Brake, 2009: 168).
1.6.2. Twitter

Mikro bloglama, anlik mesajlagma ve sosyal ag olusturma ile blog olusturma 6gelerini
birlestiren bir aragtir (Mayfield, 2008: 27). Mikro bloglama, web giinliigiiniin veya
blogunun gelisiyle birlikte olmustur. Bir Siire uzun, ayrintili hesaplar yazarak
gecirdikten sonra geleneksel blog yazilarinin daha yogun, kullanisli, tasiabilir, kisisel
versiyonlart mikroblog olarak adlandirilmistir. Geleneksel bloglamanin daha kolay,
daha hizli ve daha erisilebilir versiyonlar1 olarak mikrobloglama ortaya ¢ikmustir.
Mikro bloglamanin bu faydalari, mikro bloglamay1 insanlarin bilgi ve giinliikk
aktivitelerini aramak ve paylasmak i¢in kullanmaya basladigi, giderek daha popiiler
bir toplumsal etkilesim ve iletisim bigimi haline getirmektedir (Safko ve Brake, 20009:
264). Mikroblog alaninda net lider 1 milyondan fazla kullanicisi bulunan Twitter
olmaktadir (Mayfield, 2008: 27). Mikroblog sitesi olarak baslayan Twitter, Facebook
ve MySpace’in yaninda en popiiler ii¢lincii sosyal paylasim sitesi olmakta ve bireyler
ve isletmeler arasinda giderek artan bir sekilde kullanilan iletisim araci haline

gelmektedir (Kierkegaard, 2010: 577).

Twitter, 2006 yili Mart ayinda Evan Williams, Jack Darsey ve Biz Stone tarafindan
kurulmustur. O zamanlarda ¢ogu kisi SMS mesajlari i¢in 6deme yapmaktaydi, ilk
Twitter prototipi Odeo calisanlart i¢in dahili bir hizmet olarak kullanilmis ve tam
stirimi 15 Temmmuz 2006’da halka tanitilmistir. Hizmete bir isim diisiiniiliirken
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Stone, kus civiltisin1 ¢agristirmast anlaminda Twitter’1t 6nermis ve kabul gérmiistiir

(Kierkegaard, 2010: 578).

2010 yili Mart ayimna kadar sirketin web sitesinin kurucu ortagir olan Biz Stone
tarafindan kaydedilen ilk e-posta biiltenine gore Twitter kayithi kullanici sayisinda
%1500’lik bir biiyiime kaydedilmekte ve g¢alisanlarinin sayis1 %500 artarak mikro
blog platformu i¢in 70.000°den fazla kayitli uygulama olusturulmustur (Kierkegaard,
2010: 579).

Twitter, insanlarin birbirleriyle konusma ve isletmelerin misterileriyle iliski kurma
seklini degistirmekte, iletisimi 140 karakter ve daha azi ile sinirlandirmaktadir
(Morris, 2009: 1). . (Daha sonra bu sinirlama 280 karaktere ¢ikarilmistir) Twitter’in
en onemli 6zelligi, farkl taraflarin mesaj gondermelerine (tweet’ler) olanak tanimasi,
diger kisilerin takip ve etkilesimde bulunabilmeleri, boylece kisilerin bir diyalog ag1
iginde bulunmalarin1 saglayabilmeleri olmaktadir (Leek, vd. 2016: 26). Kisa mesaj
olarak adlandirilan tweetler yanlizca metin icermektedir. Kullanicilar resim, video
veya diger bilgisayar dosyalarini tweet mesajlari ile ekleyememektedirler. Bazen bu

219
1

nedenle Twitter “internetin SMS’1” olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte tweetler
internet lizerinden ve mobil cihazlardan erisilmek tizere tasarlanmistir (Kierkegaard,
2010: 578). Kurulusundan sonra uzun bir siire uygulama bu 6zellikleriyle devam etse
de son yillarda artan ihtiyaglar neticesinde resim, video, anket vb eklentiler ile

zenginlestirilmistir.

Twitter’m merkezi 6zelligi, kullanicilarin giris yaptiklart zaman gordiikleri, takip
ettikleri kisiler tarafindan gonderilen, ters kronolojik siraya gore listelenen bir tweet
akisidir. Katilimeilar kimleri takip edeceklerine iliskin karar verirken farkl stratejilere
sahiptir. Baz1 katilimcilar binlerce kisiyi takip ederken, bazilar1 birkag¢ kisiyi takip
etmektedir. Bazilar1 sahsen tanidiklar1 kisileri takip ederken digerleri ise ilging

buldugu tinliileri ve yabancilar takip etmektedir (Boyd, vd. 2010: 2).

Twitter kullanicilar1 bagkalarini takip etmekte veya takip edilmektedir. Facebook veya
MySpace gibi ¢cogu ¢evrimici sosyal ag sitelerinin aksine takip etme ve takip edilme
iligkileri higbir karsilik gerektirmemektedir. Bir kullanict bagka bir kullaniciy1 takip
edebilir ve takip edilen kullanicinin geri izlemesine gerek yoktur. Twitterda takipci
olarak, kullanicinin izledigi tiim mesajlar1 (tweet olarak adlandirilir) aldig1 anlamina
gelmektedir. Bir tweet’e yanit vermenin yaygin uygulamasi iyi tanimlanmis isaretleme
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kiiltiirline donlismiistiir: RT retweet anlamina gelmekte, “#” ardindan bir kelime
belirtilerek kelime hastag’i temsil etmekte, “@” ardindan bir kullanici tanimlamasi
yapilarak tanimlanan kullaniciy1 ele almaktadir (Kwak vd., 2010: 591). Iletideki bu
sinyal verme, konuya ve kullaniciya gore aramalar etkinlestirir, goriiniir tartisma
konular1 veya belirli katilimcilarin bir diyaloga katkisini saglamaktadir (Leek vd.,
2016: 26). Retweet mekanizmasi, kullanicilarin kendi sectikleri bilgileri orijinal
tweetlerinin takipgilerin ulasabilecegi bir yere yaymaya tesvik etmektedir (Kwak vd.,
2010: 591).

Twitter katilimcilari, belirli kullanicilara (6rn. @amandapalmer) basvurmak igin
@user soz dizilimini kullanmaktadir. Bu konvansiyon eski bir URL uygulamasindan
kaynaklanmakta ve Twitter’da bircok amaca hizmet etmektedir. Soyle ki belirli
kisilere mesaj gobndermek (@replies) ve baska kisileri olaylar hakkinda bilgilendirmek
icin (bugiin @aprahin sovunu gordiim gibi) kullanilmaktadir. Konular hastang (#) ve
bir anahtar kelime kombinasyonu ile belirtilmektedir. Twitter kullanicilar tweetlerine
URL’yi ekleyerek dis icerige baglantilar da olusturabilmektadir. URL’ler genellikle
uzun oldugu i¢in insanlar benzersiz bir URL olusturmak i¢in “URL kisalticilarini”

(6rn. http://bit.ly) kullanmaya baglamislardir (Boyd vd., 2010: 2).

Twitter kullaniminda kullanic1 sadece kendi iletisim kutusunu gorebilmekte, aginin
disindakilerinin yayinladigi mesajlar1 gérememektedir. Kullanic1 ayrica kontak
halinde bulundugu kisilerin tweetlerini kapatabilir ve kisilerin adi1 onun iletisiminin ag
listesinde kaldig1 siirece takip et yazisin1 ve kullanici adin1 yazarak tekrar tweetlerini

acabilmektedir (Kierkegaard, 2010: 578).

Leek ve digerleri (2016) tarafindan yapilan aragtirmalara gore, tweet’lerin bilgi
paylagimi, sorun ¢ézme ve halkla iligkiler olmak iizere ii¢ genis islevi bulunmaktadir.
Ancak bu gorevler, belirli katilimecilar (bireyler, gruplar ve kuruluslar) arasindaki
igbirlik¢i gorevlere odaklanan Gorev Uyum Medya Modelinden farkli olmaktadir.
Twitter araciligiyla bilgi paylasimi ve halkla iligkiler daha az isbirlik¢idir ve daha fazla
takip¢iden gelen yanitlar1 ortaya ¢ikarmaya calismaktadir. Sorun ¢dézme isgbirlik¢i
islevi, Twitter’in icerik kisitlamasi, genel erisilebilirlik ve anlik geri bildirim eksikligi
gibi kisitlamalar1 bulunmasi nedeniyle bu tiir isbirligini zorlastirmaktadir (Leek, vd.
2016: 29-30).
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1.6.3. Facebook

Internetin hizl1 gelisimi ile birlikte Facebook, Twitter, Weibo ve MySpace gibi birgok
sosyal ag sitesi kurulmustur. Bu aglarla insanlar kendi web sitelerini kurabilmekte ve
baskalariyla etkilesime girebilmektedir (Shiau,vd. 2018:53). Sosyal paylasim siteleri,
insanlarin yeni kisilerle tanisabilecegi, profillerini paylasabilecegi, eski arkadaglarini
takip edebilecegi, resim ve video paylasabilecegi, toplum olaylarini ve sayisiz olaylari
yayinlayabilecegi sitelerdir. Kisacasi, sosyal paylasim sitesi, sosyal meselelerle ilgili

birgok hizmeti tek ¢ati altinda birlestiren bir tiir web sitesidir (Rahman, 2014: 214).

Facebook, Subat 2004’te Mark Zuckerberg, Dustin Moskovitz ve Chris Hughes
tarafindan sadece Harvard iiniversitesi 6grencilerinin kullanabilecegi bir site olarak
kurulmustur. Kisa bir siire sonra Facebook un kullanimi “.edu” e-mail hesabina sahip
herhangi bir tiniversite 6grencisine kadar genisletilmistir. 2005-2006 yillar1 arasinda,
Facebook once lise aglarina, sonra is aglarina ve daha sonra genel olarak internet

kullanan herkese kadar genisletilmistir (Valenzuela vd., 2008: 6).

Facebook giinlimiizde diinya capinda en popililer sosyal agdir. Kullanicilarin
basgkalariyla iliski kurma ve/veya siirdiirme, medya igeriklerini ve deneyimlerini
arkadaslariyla paylasma ve onlarla kolayca iletisim kurma firsat1 da dahil olmak {izere
bir¢ok islevi bulunmaktadir (Marino vd., 2016: 51). Arkadas-ag siteleri olarak bilinen
Facebook ve MySpace, bireylerin genel ve 6zel mesajlar gondermesine, fotograflari,
bloglar1 paylagsmasina, anlik mesajlar gondermesine ve hatta oyun oynamasina izin
veren cesitli iletisim 6zellikleri icermektedir. Facebook ve MySapce’in odak noktalari
kullanict profili- kisisel bilgilerini goriintiileyen bir web sayfas1 olmasidir (Muscanell

ve Guadagno, 2012: 107).

Facebook, her kullaniciya 6nemli miktarda kisisel bilgilerini girebilecegi sekilde
bigimlendirilmis bir web sayfasi profili saglamaktadir. Facebook’taki bu bilgiler;
dogum tarihi, e-posta adresi, fiziksel adres, memleket, akademik geg¢mis, hobiler,
cinsel yonelim, iliski durumu, ders programi, favori filmler, miizik, kitaplar, alintilar,
cevrimigi kuliipler ve kullanici tarafindan segilen resimlerdir (Valenzuela, 2008: 6).
Sosyal aglar i¢inde kullanicilar diger kayitli kullanicilart aramakta ve arkadas olmak
i¢in diger kullanicilara arkadaslik isteginde bulunmaktadir. Arkadaslik istegi kullanici

tarafindan kabul edildikten sonra sadece iki kullanicinin kisisel profilleri degil tiim
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sosyal aglar1 birbirine acilmakta ve yeni arkadasliklar genellikle arkadaslarinin

arkadaglariyla gelismektedir (Walther, 2008: 29).

Kullanicilarin sosyal ¢evreleri hakkinda giincel bilgi edinmek i¢in Facebook’un iki
0zelligi bulunmaktadir. Her kullanicinin ana sayfasinda goériinen “Haber Kaynag1” ile
her bir kullanicinin profilinde goriinen “Mini Besleme”dir. “Haber akisi”nda
kullanicinin  arkadaglar1 tarafindan giin boyunca olusturulan haber listesi yer
almaktadir (6rn. John Rolling, Stone’su favorilerine ekledi, Jone durumunu degistirdi
vb.). Boylece kullanicilar her oturum agtiginda sosyal aglarindaki en son haber
basliklarin1 gormektedir. “Mini Feed” ise benzerdir ancak tek bir kisi etrafinda
durmaktadir. Her bir kisinin “Mini Feed” profili, son zamanlarda profilinde nelerin
degistigini ve hangi icerik veya uygulamalarin eklendigini gdstermektedir (Valenzuela

vd., 2008: 7).
1.6.4. LinkedIn

LinkedIn, 2002 y1ilinin Aralik ayinda kurulmus ve Mayis 2007°de piyasaya siiriilen bir
cevrimici profesyonel iletisim veri tabanidir. Site, iiyelerine 150’den fazla endiistrinin
25 milyon LinkedIn tiyesi ile birlikte bir profil ve ag olusturmalarina izin vermektedir.
LinkedIn, sirketin hali hazirda baskan1 ve yonetim kurulu baskani olan eski PayPal
baskan yardimcis1 Reid Hoffman tarafindan kurulmustur. Advent Software’in daha
once yonetici bagkan yardimcist ve genel miidiirii olan Dan Nye, sitenin CEO’su

olarak gorev yapmaktadir (Safko ve Brake, 2009: 54).

LinkedIn, tutum ve kullanim agisindan ii¢ gruba ayrilmaktadir. Bunlar; mevcut veya
yeni Ogrenciler, geng¢ profesyoneller ve daha yasli profesyonellerdir. LinkedIn,
profesyonel bilgilere odaklanmakta, kullanicilart kisaltilmis bir CV olusturmaya ve
baglantilar kurmaya tesvik etmektedir. Profiller, hobiler, politik veya dini baglantilar,
favori miizik, kitap veya filmleri igerecek sekilde profesyonel olarak
olusturulmaktadir. Kisiler diger iiyelere tavsiyelerde bulunmakta ve profillerinin ne
kadarmin halka ve diger baglantilara agik oldugunu kontrol etmektedir (Skeels ve
Grudin, 2009: 97).

LinkedIn’in amaci, iiyelerine ¢evrimigi profesyonel iletisim veri tabani saglamak ve
tiyelerinin profillerini baglantilarini bildikleri ve glivendikleri kisilerin baglantilariyla

baglamalarini saglamaktadir. LinkedIn kullanicisi, LinkedIn tiyesi olan herhangi bir
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kisiyle baglant1 kurmaktadir. Bu baglanti listesi daha sonra baglantilarin baglantilar

nedeniyle katlanarak artmaktadir (Safko ve Brake, 2009: 54).

LinkedIn tyeleri, agindaki bir kisiden gelen Onerilere yanit olarak is ve is firsatlarini
bulmak igin LinkedIn’i kullanmaktadir. Isverenler is firsatlarini listeleyebilir ve
potansiyel adaylarim arayabilmektedir. Is arayanlar ise profilleri inceleyerek kendisine
liste belirleyebilmektedir (Safko ve Brake, 2009: 56).

Sundberg (2012)’e gore isletmelerin LinkedIn profillerinde dort temel o6zellik
bulunmaktadir. Bu Ozellikler; resim, bashk, O6zet ve anahtar kelime olarak
siiflandirilmakla birlikte bu 6zellikler agagida su sekilde agiklanmaktadir (Sundberg,
2012: 4);

Resim: Kullanicilar, metinlerin aksine resmi bulunan profillerle daha ¢ok
ilgilenmektedir. Caligsmalar, resimli profillerin arama sonuglarinda %30 daha fazla
tiklama aldigini1 gostermektedir. Eger LinkedIn’de isletmelerin fotografi bulunuyorsa,
bu durum arama yapmak i¢in 7 kat olasilikli gériinmektedir. Bir ise alim uzmani olarak

ulasabilir olmal1 ve profil resmi mutlak bir zorunluluk olmaktadir

Bashk (adiniz ve resminiz ile birlikte): Arama sonuclarinda neler olup bittigine gore
kullanici kime tiklayip tiklamadigina karar vermektedir. Baslikta dnemli olan yapilan
is hakkinda bilgi verilmesidir. Ornegin “Ajans X deki danisman veya isveren” ifadesi
yerine “Java Gelistiricilerini Manchester’da en iist diizey danismanliklarda ise alma”
ifadesi kullamlmalidir. ifade olusturulurken 120 karakterden en iyi sekilde

faydalanilmalidir.

Ozgecmis: Kullanicilarn, isletmelerin  neyle ilgili olduklarmi ve sektdrdeki
performanslarmm gordiikleri yerdir. Isletmeler galisanlar igin neler yapabilecegini iki
yada ii¢ paragraf yazarak belirtmelidir. Yeni kisilerin iletisime ge¢mesi isteniyor ise

bu boliimiin sonuna isletme mutlaka iletisim bilgilerini eklemelidir.

Anahtar kelime: Son olarak profilde dogru anahtar kelimelerin bulunmasi veya

herhangi bir aramada bulunmamasi gerekmektedir.
1.6.5. Instagram

Mobil sosyal ag sitesi olan Instagram 2010 yilinda kurulmus olup, 2012 yilinda
Facebook tarafindan satin alinmistir (Yenigikti, 2016: 95). Hellberg (2015) Instagrama,

agirlikli olarak mobil uygulamada arkadaslarla fotograf ¢cekmeye ve paylasmaya
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odaklanmis, gorsel igerik paylasimli iicretsiz bir sosyal ag olarak tanimlamaktadir

(Hellberg, 2015: 5).

Instagram, Kevin Systrom (@kevin) ve Mike Krieger (@mikeyk) tarafindan 2010
yilinin Ekim ayinda kurulmus olmasina ragmen ilk basta sadece Iphone, Ipad ve Ipod
touch aletlerinde kullanilabilen bir sistem olmaktaydi. 2012 yilinin Nisan ayinda
Android isletim sistemi kullanan kamerali telefonlar1 da desteklemeye baglayan
Instagram, Apple ve Google firmalarimin uygulama satis magazalarindan hala

indirilebilmektedir (Yenigikti, 2016: 96).

Instagram, kullanicilarin bir dizi resim ¢ekip, arkadaslartyla paylasmanin eglenceli ve
ilging bir yolu olarak goriilmektedir. Cep telefonuyla ¢ekilen fotografin ardindan,
goriintliyli sonsuza dek saklamak icin bir bellege doniistiirmek i¢in bir filtre segilir.
Kullanicilarin arkadaslariyla olan anilarini resimlerle yasamalarina izin vermek icin
Instagram kullanilmaktadir. Bir agidan instagram, fotograflarla daha baglantili bir

diinya imaj1 vermektedir (Hellberg, 2015: 5).

Instagramda kullanicilarin hesaplar1 varsayilan olarak herkese aciktir ancak cogu
kullanic1 hesaplarini gizli tutmay: tercih etmekte, bdylece yalnizca onayladiklar
takipgileri gonderilerini  goérebilmektedirler. Kullanicilar instagrami kullanarak
fotograf veya video yiikler, istege bagli olarak bunlara filtre uygulabilir, daha sonra ise
bunlar1 paylasip ve hashtag (etiket) ekleyerek onlar1 kesfedilebilir hale getirmektedir.
Mobil uygulamada hashtagler tiklandiginda, kullanict etiketin uygulandigi tiim
yayinlarin akisina ulagmaktadir. Resim bashiginda kullanicilar diger kullanicilara
tanitict  ekleyerek etiketlemekte ve etiketli kullanicilar ise daha sonra
bilgilendirilmektedir. (Boy ve Uitermark, 2015: 8).

Insanlar, instagrami ilham almak ve oOnemsedikleri seyleri kesfetmek igin
kullanmaktadir. Markalarin ve isletmelerin igerikleri de buna dahil olmaktadir.
Isletmeler insanlara iiriinleri, hizmetleri veya kendileri hakkinda daha fazla bilgi
sunmak i¢in instagramda ticretsiz bir isletme profili olusturarak igerikler hazirlayabilir

ve instagrami kullanarak biiyliyebilmektedir (Business Instagram, 2018).

Business Instagram (2018) verilerine gore diinyadaki instagram ile ilgili veriler
asagida su sekilde yer almaktadir (https://business.instagram.com/getting-

started?locale=tr TR).
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Tablo 4: Instagram {le ilgili Veriler

Tiim diinyadaki isletme profili sayist 25
(Kasim 2017) milyon+

Instagramda yeni iirtinler kesfettigini sdyleyenlerin orani (Kasim 2015) | %60

Instagramda video izlenerek gegirilen siiredeki artis (Haziran 2017) %80 artis

Diinya genelinde hikayelerini paylasmak ve igletmelerini sonuca |2 milyon+
ulastirmak i¢in Instagrami kullanan reklam verenlerin sayisi

(Eylil 2017)
Giinde en az bir isletme profilini ziyaret eden instagramcilarin sayisi 200
(Kasim 2017) milyon+

En ¢ok goriintiilenen hikayelerin igletmelerden gelen kismi ~ (Ocak 2017) |1/3

Kaynak: https://business.instagram.com/getting-started?locale=tr_TR

1.6.6. Diger Sosyal Medya Platformlar:

Sosyal medya platformlar1 sadece yukarida belirtilenlerle sinirli olmamakla birlikte

cok kullanilan sosyal medya platformlarindan bazilar1 ise sunlardir;

Pinterest: Pinterestin kendi ifadesiyle; sitenin amaci, diinyadaki herkesi ilging
buldugu seylerle baglamaktir. Pinterest, 2010 yilinin Mart ayinda kapali bir beta sitesi
olarak kurulmus olup, 2011 yilinin sonlarina dogru kamu ve medyanin biiyiik ilgisini
cekmigstir (Hall ve Zarro, 2012: 1). Pinboard tarzi bir sosyal paylasim sitesi olan
Pinterest, kisilerin ilgi alanlarin1 planlamasina, diizenlemesine ve kesfetmesine
yardimci olan gorselleri toplamakta ve bir¢ok kisi igin popiiler bir site haline

gelmektedir (Hansen, vd. 2012: 1).

Pinterestin sosyal ag Ozellikleri dijital goriintli ve video toplama aktivitesi etrafinda
sekillenmis olup, Pinterest terimiyle bunlar bir pinboarda (koleksiyona) sabitlenmistir.
Pinterestte so6z konusu olan her bir pim (igne); goriintiiden, kullanici tarafindan
olusturulan kisa bir agiklamadan ve goriintiiniin kaynagma geri bir baglantidan
olugmaktadir. Bir pim olusturuldugunda diger topluluk {iyeleri bunu begenip yorum
yapabilmekte ve yorumlar diger sosyal medya sitelerindeki yorum akisina benzer

sekilde resmin altinda goriilmektedir (Hall ve Zarro, 2012: 1).

Pinterest sosyal ve seffaf bir sitedir ve dolayisiyla kullanic1 adlari, profiller, panolar ve
pinler diger kullanicilar ve kamu tarafindan goriilmektedir. Kayith pinterest
kullanicilar diger kullanicilarin veya belirli pinboardlarin aktivitelerini izlemeyi tercih

edebilmektedir. Aktiviteler ve belirli istatistikler kamuya agik olup, bu sayede
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kullanicilar bir replikanin sayisini gorebilmekte, bir pini almayi istemekte ve

yorumlart okuyabilmekte ve katkida bulunabilmektedir (Hall ve Zarro, 2012: 2).

WhatsApp: Kisa mesaj servisine (SMS) alternatif olarak gelistirilen whatsApp, bilgi
paylasim kolaylig1r (6rn.kisi listesi) veya medya igerigi (6rn. Ses, video dosyalari,
resimler, konum verileri) dahil olmak lizere gergek zamanli mesajlasma ve iletisim
hizmeti sunmaktadir (Ahad ve Lim, 2014: 189). WhatsApp anlik konugmanin yani sira
durum gostergesi ile kullanicilarin fotograflarin1 ve videolarini, kisiler tarafindan
goriilebilecek bir slayt gosterisinde yayinlanmasini saglamakta ve bu durum 24 saat

iginde kaybolmaktadir (techcrunch.com).

WhatsApp ger¢ek zamanli mesajlar gonderilmesine imkan tanimakta ve 21. Yiizyilda
diinyanin en popiiler iletisim uygulamalarindan biri olmaktadir (Ahad ve Lim, 2014:
189). Mobil mesajlasma uygulamasi, Aralik 2017°de diinya genelinde aylik aktif

whatsApp kullanici sayisini 1.5 milyar olarak agiklamistir (statistica.com)

Foursquare: 2009 yilinda kurulan Foursqare, kayith kullanicilarin uygulamanin
yakindaki yerlerin bulundugu bir yerdeki konumlarini secerek bir mekandaki check-
in’leri (konumlarin1 gondererek) gergeklestirmelerini saglayan konum tabanli bir
sosyal agdir (Silva vd., 2013: 1). Kullanicilar Fourquare uygulamasmi akilli
telefonlarina indirebilmekte ve ¢evrelerindeki diinyay1 kesfetmek i¢in Foursqaure’yi
kullanabilmektedir (Currie, 2011: 3). Kullanicilar ayrica Foursquare hesaplarindaki
check-in’lerini Twitter, Facebook hesaplarina veya her ikisine de gonderebilmektedir.
Kullanicilar ziyaret ettikleri yerleri, mekanlar1 ya da bulunduklar1 etkinlikleri bir
mekanda gosterirken miimkiin oldukg¢a spesifik olmaya tesvik edilir. Sonug olarak
Fourquare, bir kullanicinin kisisellestirilmis tavsiyelerini ve is firsatlarini tedarik ettigi

belirli bir yeri en iyi sekilde saglamaya ¢aligmaktadir (Silva vd., 2013:1).

Goriildiigii izere Foursqare bir yerin konumunu belirtmede temel rol oynamaktadir.
Ocak 2013 itibariyle diinya ¢apinda bulunan 30 milyondan fazla insandan 3 milyardan

fazlas1 Foursqare’da check-in yapmustir (Silva vd., 2013:1).

MySpace: Fox Interactive Media (News Corporation) tarafindan sahip olunan,
tiyelerine kullanici tarafindan gonderilen bir arkadas agi, kisisel profiller, bloglar,
gruplar, fotograflar, miizik ve videolar olusturma olanagi saglayan uluslararasi bir
interaktif web sitesidir (Safko ve Brake, 2009: 49). MySpace’de her kullanicinin

kisisel bilgilerini sundugu kendine 6zel bir alan bulunmaktadir. MySpace,
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kullanicilarin kendi ¢evrimig¢i ortamlarmi g¢evrimigi kisiligini yansitacak sekilde
degistirebilecegi ve sik sik giincelleyebilecegi agik bir formatla 6zellestirmelerine

imkan saglamaktadir.

2003 yilinda faaliyete gecen MySpace’in amaci, c¢oken Friendster sitesinin
kullanicilarin1  kendisine ¢ekmektir. Ozellikle profillerinde yer alan miizikal
diizenlemeler ile MySpace, Friendster’de sikinti yasayan indie rock grubu iiyelerini
kendisine ¢ekmeyi basarmistir. Ik kuruldugunda miizik ile bir baglant diisiiniilmemis
olsa da MySpace, giliniimiizde miizik denildiginde akla ilk gelen sosyal ag olmaktadir

(Dilmen ve Ogiit, 2010: 240).
1.7. SOSYAL MEDYANIN iSLETMELERDE KULLANIMI

Isletmelerde sosyal medya kullammi daha once goriilmemis bir hizla gelisme
gostermektedir (Treem ve Leonardi, 2012: 143). Isletmeler i¢in 6nemli olan husus,
isletmelerin sosyal medya platformlarindan hangisini kullanacak olmasi1 degil, belirli
bir platformun nasil kullanildig1 ve bu platformlarda yaratilan ve paylasilan bilgiler

olmaktadir (Culnan vd. 2010°dan akt. Piller vd., 2012: 2).

Isletme iginde sosyal medya kullanimi kavramu ilk olarak 2004 yilinda bir konferansta
kullanilmistir (Haddud vd., 2016: 3). Isletme icinde iki tiir sosyal ag kullanilmaktadur.
[k kullanilan sosyal ag, Facebook, Linkedin gibi kayt icin halka acik olan sosyal ag
siteleri iken, Ikinci kullanilan sosyal ag IBM gibi belirli bir isletmeye ait olan ve
dolayistyla yalnizea isletme c¢alisanlarina acgik olan kurumsal sosyal ag sitelerdir
(Wang ve Kobsa 2009’dan akt. Haddud, 2016: 3).Kurumsal sosyal medya olarak
adlandirilan bu 6zel sosyal aglar, genel sosyal ag siteleri ile benzerlik gostermekte,
ancak bu kurumsal aglara iiyelik ve erisim isletme sinirlari i¢indeki ¢alisanlar ile sinirh
olmaktadir (Sharma ve Bhatnagar, 2016: 16). Genelde kurumsal sosyal ag olarak
adlandirilan isletmeler i¢in gelistirilmis olan sosyal ag yazilimi, ¢alisanlarin genel veya
yar1 genel profiller olusturmasina ve korumasina ve bu isletmenin diger ¢alisanlariyla
baglant1 kurmasina olanak taniyan web tabanli bir hizmet olmaktadir. Kurumsal sosyal
ag, kamuya acik sosyal ag sitelerinden (Facebook gibi) ilham almakta ve calisanlar

tarafindan kullanilmasi sinirlandirilmaktadir (Jarrahi, 2011: 1).

Sharma ve Bhatnagar’a (2016) gore isletmeler kiiresel olarak dagildik¢a kurumsal
sosyal medya c¢alisanlar arasindaki fiziksel yakinlig artirarak, ¢alisan koordinasyonu,

iletisim ve 1igbirliginin zorluklartyla basa ¢ikmak igin bir is yeri araci olarak
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kullanilabilir. Bloglar, tartisma forumlari, aninda mesajlagma, etiketleme ve benzeri
ozellikler sunarak caligsanlarin isletme i¢indeki etkilesim ve igbirligi i¢in dinamik bir
sosyal ag ortami yaratmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin isle ve isle ilgili olmayan
sorunlart ¢ézmek i¢in fikir ve ¢oOziimlerini ortak bir platformda paylagmalarinm
saglamaktadir. Ayrica yeni ise baslayanlarin sosyallesmesi i¢in kolay ve etkili bir yol
olmaktadir. Frakli ekipler, boliimler ve iilkelerdeki cesitli iiyelere bagli olmalari
sayesinde calisanlar sosyal aglarinda heterojenlik gelistirebilir ve yaratabilirler.
Tartisma forumlari, bloglar ve web seminerleri, yeni fikirleri paylasmalarina ve
kurumsal politikalar hakkinda deegrli geri bildirimler saglamalarma olanak

tanimaktadir (Sharma ve Bhatnagar, 2016: 16).

Isletmeler hangi sosyal medya platformunda bulunacagmna karar verdikten sonra bu
platformun igletmelerin degerlerine gore olusturulmasi dnemli bir husus olmaktadir.
Sosyal medya uygulamalarinin siirdiiriilebilirlik agisindan ve herhangi bir sanal ortam
krizine neden olmamasi i¢in siirekli takibi gerekmektedir. Glinlimiizde bu durum igin
isletmeler kadrolarina sosyal medya uzmanlari almakta ya da isletme icerisinden yeni
iletisim teknolojileri alaninda calisan birilerini gorevlendirmektedir (Bat ve Vural,

2015: 34-35).

Isletmelerde sosyal medya kullanim amaglari; is amacli ve sosyal amagl olmaktadir.
[s amagli sosyal medya, isyerinde kaynak yaratma, isbirligi ve gérev yonetimi, is ve
olaylarin izlenmesi, resmi i¢ kurumsal iletisim gibi temel isle ilgili bilgi ve icerik
aligverisini kolaylastirmak i¢in kullanilabilecek web tabanli platformlara atifta
bulunmaktadir. Sosyal amagh sosyal medya ise sosyal ve kisisel bilgilerin degisimini
saglayan web tabanli platformlara atifta bulunmakta ve gayri resmi, kisisel, sosyal,

duygusal etkilesimler igin kullanilmaktadir (Song, vd. 2019: 15).

Is amagli sosyal medya kullanimi; calisanlarin is projeleriyle ilgili giincellemeler
paylasmasi, is arkadaslar1 ile is projeleri hakkinda toplantilar diizenlemesi, is
arkadaslar1 ile orgiitsel amaclar hakkinda bilgi paylasmasi, isletme politikalar1 ve
prosediirleri hakkinda bilgi paylasmasi, ¢aligma dosyalarini diizenlemesi, ileride
kullanmalar1 i¢in giivenilir bilgiler yiiklemesi, belirli alandaki uzmanliklarini
paylasmasi ve belirli bir alandaki uzmanlig1 olan baska c¢alisanlara erisim saglamasi
seklindedir. Sosyal amagli sosyal medya kullanimi ise; ¢alisanlarin ¢alisma

saatlerinden sonrasi i¢in is arkadaslariyla sosyal etkinlikler diizenlemesi, igletme
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icinde arkadas edinmesi, ige ara vermesi, isteyken baskalariyla sohbet etmesi ve benzer

ilgi alanlarina sahip kisileri bulmasi seklindedir (Gonzalez vd. 2013: 8).

Zoonen ve digerlerine (2014) gore, sosyal medyanin isle ilgili bir baglamda
kullanilmas1 birden fazla isleve hizmet etmektedir. Bu islevler, bilgi yayma, iliski
yonetimi ve orgiitsel elcilik igin bir ara¢ olarak kullanilmasidir. ilk olarak isle ilgili
sosyal medya kullanimi, calisanlara ve isletmelerine is arkadaslartyla ve diger
paydaslarla iletisim kurma ve iligskiler kurma konusunda yeni yollar sunmaktadir.
Sosyal medya calisanlar arasindaki farkindaligi ve iletisimi artirabilir (Mukherjee vd.
2012°den akt. Zoonen vd., 2014: 851). ikinci fayda, sosyal medya isletmelerde bilgiyi
yayma araci olarak kullanilmakta ve boylece calisanlarin isle ilgili konular hakkinda
fikir edinmeleri kolaylasmaktadir. Ugiincii fayda ise isle ilgili sosyal medya kullanimi
calisanlarin orgiitsel elgilikle mesgul olmalar1 i¢in bir platform saglamaktadir.
Calisanlar kisisel sosyal medya aglar1 araciligiyla orgiitsel itibara ¢evrimigi elgiler
olarak katkida bulunmaktadir. Bu acgidan ¢alisanlarin ¢evrimigi faaliyetleri kurumsal
iletisim ve itibar i¢in ek bir deger oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle isletmelerin
sosyal medyaya erisimi sinirlandirici ve kisitlayict c¢abalari yanlis yonlendirilmis

bulunmaktadir (Zoonen vd., 2014: 851).

Zoonen ve digerlerine (2017) gore is igin sosyal medya kullanimimin olumlu ve
olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Spesifik olarak is i¢in sosyal medya kullanimi
olumlu ve olumsuz olacak sekilde iki farkli psikolojik siireci (motivasyonel siireci ve
saglik bozuklugu siireci) tetikleyebilir. Olumlu sonuglar motivasyonel bir siireci
tetikler; etkili iletisim ve erisilebilirligi 6ne slirmek, is hedeflerine ulagsmada ve temel
psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasinda islevseldir ve bdylece c¢alisanlarin katilim
duygusuna katkida bulunmaktadir. Bununla birlikte sosyal medya platformlarinda
artan baglanti ve gesitli sosyal gruplar giinliik is siireclerinde kesintilere neden olmakta
ve bu durum ¢alisanlarin is- yagam ¢atismalarini artirmaktadir. Bu durum calisanlarin
psikolojisini  etkileyebileceginden calisanlarin  saghik  bozuklugu siirecini

tetiklemektedir (Zoonen vd., 2017: 602).

Song ve digerlerine (2019) gore is amagli ve sosyal amagli sosyal medya birbirinin
tamamlayicilart olmaktadir ¢iinkii bu iki teknolojinin ortak kullanimi, ¢alisanlarin is
arkadaslariyla ¢ok yonlii iliski kurmasina yardimci olmaktadir. Calismaya yonelik

sosyal medyaya yerlestirilmis olan kurumsal sicil yardimi ile ¢alisanlar daha az tanimis
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olduklar1 ya da sahsen tanigma firsati bulamadiklar1 is arkadaslarini (6rnegin
dagitilmis bir ekipte calisanlar) kolayca arayabilir ve onlarla iletisim kurabilir. Buna
karsilik sosyallesme amacli sosyal medya duygusal iletisim ve iliski gelistirmeye
odaklanarak is amagli sosyal medyay1 tamamlayabilmektedir. Oregin calisanlar
sosyallesme amacli sosyal medyay1 kisisel ilgi alanlarini spor, miizik veya diger
konularda paylasmak ic¢in kullanabilirler. Calisanlarin benzer c¢ikarlart olan is
arkadaglarini bulmasi ve bu ¢ikarlara dayali sosyal iligkiler gelistirmesi yararli olmakla
birlikte, bu durum onlarin psikolojik veya duygusal mesafelerini kisaltabilmektedir
(Song vd., 2019: 4).

Sosyal medya, isletmelerin ve ¢alisanlarinin, isletme iginde ve disinda iletisim kurma,
isbirligi yapma, tiiketme ve yaratma bi¢imlerini kokten degistirmistir (Aral vd., 2013:
3). Facebook, Twitter, YouTube gibi sosyal ag uygulamalar1 isletmeler tarafindan
giderek degisik sekillerde kullanilmaktadir. Isletmeler miisterileri ile iliski kurmak ve
calisanlar arasindaki iletisimi desteklemek de dahil olmak iizere gesitli nedenlerle
sosyal medya kullanimint benimsemektedir. Sosyal medya ¢alisanlar arasindaki
iletisimi potansiyel olarak destekleyebilmesine ragmen her zaman ilgili is amaglarina
uygun bir sekilde kullanilmalarma da dikkat edilmesi gerekmektedir (Taylor vd.,
2016: 8).

Literatiir sosyal medya baglaminda; sosyal medyanin dijital reklamecilik ve tanitimda,
miisteri hizmetleri konularini ele almada, yenilikgi fikirleri benimsemede ve miisteri
iliskileri kurmada 6nemli bir etkiye sahip olabilecegini iddia etmektedir (Solis
2010’dan akt. Tajuderen vd., 2018: 310). Bu nedenle isletmeler pazarlama, miisteri
iligkileri ve bilgi arama gibi ¢esitli gorevler i¢in sosyal medyay1 etkin bir sekilde
kullandiklarinda 6zellikle maliyet diislirme, miisteri iliskilerinde iyilestirmeler ve daha
fazla erisilebilirlik agisindan isletme {izerinde olumlu bir etki yaratmasi muhtemeldir
(Tajudeen vd., 2018: 310). isletmeler bir siiredir markalasma, pazarlama ve ise alim
gibi dis faaliyetler i¢in sosyal medyayi etkili bir arag¢ olarak kullanmakla birlikte son
zamanlarda igletmelerin sosyal medyay1 calisanlar arasinda kurum i¢i isbirligini,
iletisimi, bilgi paylasimint  ve yeniligi gelistirmek i¢in bir ara¢ olarak

benimsemelerinde bir artis olmaktadir (Rathore ve Panwar, 2016: 3).

Kamu kurum ve kuruluslarindan kiigiik isletmelere kadar tiim kurumlar sosyal medya

kullanimin1 giderek artan oranda stratejik yonetim, orgiitsel iletisim ve halkla iligkileri
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ile uyumlu hale getirmektedir. Bu durum ¢ogu kisi tarafindan olumlu bir gelisme
olarak degerlendirilmekte ve Web 2.0 ortamimin sagladigi aciklik; demokrasiyi,
katilimeiligy, iletisimi ve topluluk olusturmay1 miimkiin kilmaktadir (Macnamara ve

Zerfass, 2012: 287).

Isletmelerde bir iletisim kanali olarak sosyal medya; pazarlama, halkla iliskiler,
reklam, markalagma, miisteri hizmetleri, insan kaynaklari ve problem ¢6zme gibi farkl
alanlarda organizasyonel hedeflere ulasmalarina yardimci olmaktadir (Kim ve Park
2013’den akt. Tajvidi ve Karami, 2017: 3). Isletmelerde ¢evrimici sosyal aglarin
kullanim1 inovasyon liretmek, sosyal destek saglamak, bilgiyi artirmak veya pazarlama
kampanyalari ile satiglar1 artirmak dahil olmak {izere ¢esitli sekillerde kullanilabilir.
Ornegin sosyal aglardan saglanan biiyiik miktarda veri ve aglardan saglanan bilgilerin
hizli yayilmasi g6z Oniine alindiginda bunlarin etkili kullanimi diisiik maliyetlere ve
artan gelirlere yol acabilir. Heidemann ve digerlerine (2012) goére sosyal aglarin
isletmelerde kullanim alanlar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir (Heidemann vd.,
2012: 3873).

Tablo 5: Isletmelerde Sosyal Aglarin Kullanim Alanlari

is Alam Secilmis Aktiviteler
- Arastirma-Gelistirme -Uriin gelistirme
-Pazar arastirmasi
- Pazarlama ve Satis -Pazarlama kampanyalari

-Ag1zdan ag1za pazarlama
-Hedeflenmis reklamlar
-Sosyal miisteri iligkileri yonetimi

- Miisteri Hizmetleri -Miisteri hizmetleri
-Satis sonrasi destek
- Insan Kaynaklar -Ise alma
-Isverenin markalasmasi
- Kurum i¢i Uygulamalar -Uzman arama

-Takimlar arasi isbirligi
-Bilgi yonetimi

Kaynak: Heidemann vd., 2012: 3873

Isletmeler sosyal medyayr “Gnemli goriismelere katilmak” igin ve pazarlari,
miisterileri, rakipleri ve calisanlar1 anlamaya yardimci olmak i¢in kullanmaktadir

(DiStaso vd., 2011: 327).

Isletmelerde sosyal medya kullaniminin, miisteri iliskilerinde ve miisteri hizmetleri

faaliyetlerinde gelisme, bilgi erisilebilirliginde iyilesme, pazarlama ve miisteri
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hizmetlerinde maliyet diisiirme agisindan isletmelerin performansi iizerinde daha
biiyiik bir etkisi oldugu goriilmektedir (Parveen vd., 2014: 67). Tajvidi ve Karami
(2017), veri analizinden elde edilen sonuglar neticesinde sosyal medya ile isletme
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu neticesine ulasmistir (Tajvidi

ve Karami, 2017: 1).

Parveen ve digerlerine (2014) gore, isletmelerde sosyal medya kullanimi asagidaki

alanlarda isletmenin performansini gelistirmektedir. (Parveen vd., 2014: 76). Bunlar;

e Gelismis miisteri iligkileri ve miisteri hizmetleri,
e Maliyet diislirme (pazarlama, miisteri hizmetleri),
e Gelistirilmis bilgi paylasimi ve erisilebilirlik,

e Gelistirilmis marka gortniirligi,

e Gelir yaratma,

e Rekabet avantaji

Sharma ve Bhatnagar’a (2016) gore isletmelerde sosyal medya artik bir sorun
olmaktan ¢ikip, stratejik bir varlik olarak ele alinmaktadir. Gliniimiizde sosyal medya
yanlizca miisterileri degil, i¢ paydaslart ve calisanlari da dahil etmek igin
kullanilmaktadir. Literatiirde sosyal medyanin bir i¢ isyeri araci olarak kullanilmasinin
artilar1 ve eksileri lizerine yapilan tartismalar yavas yavas kaybolmakta ve sosyal
medya sorunsuz bir sekilde isletmelerde yerini almaktadir (Sharma ve Bhatnagar,
2016: 16).

1.7.1. Orgiitsel Iletisim ve Sosyal Medya

Orgiitsel iletisim, isletmelerin i¢ ve dis cevre ile bilgi alisverisi veya etkilesimi olarak
ifade edilmektedir. Bununla birlikte cogunlukla orgiitsel iletisim denildiginde
calisanlar arasindaki iletisim ile yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iletisim
kastedilmektedir (Aslan, 2018: 169). Basaril1 bir isletmede saglikli bir iletisim olmazsa
olmaz en Onemli unsurdur. Eger bir igletmede iyi bir iletisim olmazsa caligsanlar
arasinda koordinasyon sorunu olusup, yoneticilerin ¢alisanlarina is yaptirma sorunu
dogacaktir. Nitekim iyi bir iletisim sistemi bulunmayan isletmelerde yonetim
fonksiyonlarinin yerine getirilmesi giiclesir. Dolayisiyla isletmelerde planlamanin
yapilmasi, faaliyetlerin yiiriitiilmesi ve gerekli koordinasyonun saglanmasi miimkiin

olmamaktadir (Atak, 2005: 61). Orgiitsel iletisimin hedef kitlesi i¢ ve dis hedef kitle
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olarak iki gruba ayrilmakta; i¢ hedef kitleyi yoneticiler, hissedarlar ve ¢alisanlar
olusturmakta, dis hedef kitleyi ise miisteriler, tedarik¢iler, medya, rakipler, STK lar,

bayiler, hiikiimet ve yerel yonetim olusturmaktadir (Aslan, 2018: 169).

Isletme igerisinde sosyal medya platformlarinin/uygulamalarmin ortaya c¢ikmasi
isletmeler i¢in calisanlar arasindaki isbirligini tesvik etmek ve ¢alisanlarin katilimin
artirmak igin firsatlar yaratmaktadir. I¢ sosyal medya uygulamalari ¢alisanlara kisisel
ve profesyonel bilgileri diger is arkadaglariyla iletisim kurmalar1 ve paylasmalari igin

kolay bir yol saglamaktadir (Haddud vd., 2016: 1).

Ise adanmish@1 artirmak icin isletmelerde intranet, e-postalar, yiizyiize toplantilar,
telekonferanslar, web yayinlari, e-biiltenler ve son zamanlarda en ¢ok kullanilan i¢
sosyal medya gibi cesitli kanallar kullanilmaktadir. Isletmeler bloglar, acik sosyal ag
siteleri (6rn, Facebook, Twitter, LinkedIn, Instagram, vb.), calisan iletisimi icin
kurumsal sosyal ag siteleri (6rn, Yammer, Chatter, Slack vb.) ve yanlizca isletme
tarafindan gelisirilen ve kullanilan kurumsal sosyal ag siteleri kullanilmaktadir. I¢
sosyal medya kullanimi genellikle ise adanmisligi yonlendirmede etkili olarak
algilanmaktadir. Ciinkii iki yonlii, etkilesimli ve ortak 6zellikler ¢alisan baglantilari, i¢
iliskiler kurar; isbirligini gelistirir, karsilikli anlayis1 gelistirir ve yonetim dinlemesini

kolaylastirir (Ewing vd., 2019: 127).

Yeni iletisim teknolojileriyle birlikte, isletme ig¢indeki iletisim sekil degistirerek yazili
olarak gonderilen iletiler sosyal aglarla génderilmeye baslanmustir. Orgiitsel iletisim
i¢ hedef kitleye doniik olarak ele alindiginda, isletme i¢inde iletisimin etkin olmasi
calisanlarin kurumsal bagliligini artirmakta, farkli alanlarda farkl iletiler bir arada
kullanilabilmekte ayrica sosyal medya isletmelere hizli ve anlik iletisim imkani
saglamakta, maliyetleri azaltmakta ve zaman kaybini1 6nlemektedir (Aslan, 2018: 182).
Orgiitsel iletisim dis hedef kitleye doniik olarak ele alindiginda, sosyal medya
araciligiyla isletmeler dogrudan hedef kitleye ulasarak iirlin veya hizmet tanitimin
yapmakta, isletme ile ilgili bilgiyi aktarmakta ve ¢ok kisa siire iginde geri bildirim

alabilmektedir (Bat, 2012: 165).

Sosyal medyanin Orgiitsel kullanimi, Orgiitsel iletisim  ve halk iligkileri
degistirmektedir. Sosyal medya, isletmelerin miisteri ihtiyaglarini anlamaya yardimei
olan ve bu ihtiyaglara proaktif ve verimli bir sekilde yanit verme konusunda onlari
motive eden acgik iletisimi miimkiin kilmaktadir. Herhangi bir teknolojinin basarili
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olmasi ve organizasyonel performansi etkilemesi i¢in isletmeler tarafindan uygun bir

sekilde benimsenmesi gerekmektedir (Tajudeen vd., 2018: 308).

Isletme calisanlarinin hem isletmenin bir mensubu hem de dis hedef kitlelere kars1
isletmenin elgisi olduklar1 i¢in sosyal medyadaki temsilleri 6nemli olmaktadir.
Calisanlarin  sosyal medyada isletmeleri adina herhangi bir sorun ya da kriz
yasamamalar icin isletmelerde ¢alisanlara yonelik sosyal medya kilavuzu/politikasi
olusturulmasi, kurumsal iletisim agisindan en dogru yaklasim olmaktadir. Hazirlanan
sosyal medya kilavuzu ile ¢aligsanlar sosyal medya kullanimi ile bilin¢lenebilmektedir

(Mavnacioglu, 2015: 85-86).

Isletmeler hazirlayacaklar1 kilavuz/politika ile isletmenin sosyal medyaya bakisin
ortaya koyarken, calisanlarin1 sosyal medyada yer almaya, sosyal medya
platformlarinda profil olusturmaya ve igerik tiretmeye tesvik etmektedirler. Boyle bir
yaklagim ile c¢alisanlarin isletmelere olan giliveni ve motivasyonu artacaktir

(Mavnacioglu, 2015: 87).

Calisanlara yonelik hazirlanacak olan sosyal medya kilavuzu/politikasi su konulari

tanimlamali ve agiklamalidir (Kahraman 2010’dan akt. Mavnacioglu, 2015: 87);

e Isletme, internet iizerinden neler yapabilir, neler yapamaz?
e (alisanlar internet lizerinde neler yapabilir, neler yapamaz?

e Internet kullanicilari, isletmenin sitelerinde neler yapabilir, neler yapamaz?

Isletmeler, ic hedef kitlesine yani ¢alisanlarma yénelik sosyal medya kilavuzu
politikas1 olusturdugu gibi dis hedef kitlesine, miisterilerine yonelik sosyal medya
kilavuzu/politikas1 olusturulabilmektedir. Miisterilere yonelik hazirlanacak sosyal

medya kilavuzunda ise su hususlara dikkat edilmelidir (Mavnacioglu, 2015: 88).

Online iletisim politikalari; Isletmenin genel sosyal medya politikasi ile kullanicilara

yonelik agiklamalari ortaya konulmaktadir.

Yorum moderasyonu; Isletmenin kendisine ait web sitelerinde kullanicilara kars

uygulayacagi yorum politikasi, acik ve net bir sekilde ortaya konulmaktadir.

Bir¢ok iilkede akilli telefonlarin yiiksek oranda benimsenmesiyle, bireyler artik
baskalartyla iletisim kurabilmekte, cok c¢esitli uygulamalar kullanabilmekte ve
neredeyse her zaman ve her yerde internete erisilebilmektedir. Ozellikle akilli telefon

kullanicilari, anlik mesajlasma (IM) portatif bir formu olan mobil anlik mesajlasma
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servisleri (MIMs) araciligiyla ag kontaklariyla kolayca iletisim kurabilmektedir (Sheer
ve Rice, 2017: 90). Akilli telefonlarda kullanilmak iizere gesitli MIM servisleri
mevcuttur. 2013 yilinda en ¢ok indirilen MIM uygulamalar1 Snapchat, Facebook
Messenger, Kik Messenger ve Skype olmustur (Sheer ve Rice, 2017: 91).

Gelisen teknolojiyle birlikte anlik mesajlasma isletmelerde yonetimin calisanlarla ya
da calisanlarin kendi aralarindaki iletisimi kolaylastiran bir uygulama olmaktadir.
WhatsApp uygulamasi, anlik mesajlasma kapsaminda ele alinmakta ve igletmelerin

siklikla tercih ettigi iletisim araci olmaktadir.

Orgiitsel iletisim agisindan ele alindiginda, isletmeler ve calisanlar yeni iletisim
teknolojilerini hem kendi aralarinda iletisim kurmak, hem de faaliyetlerini,
calismalarini, isletmelerini, hizmetlerini, iriinlerini tanitmak, bilgi paylasimi
gerceklestirmek ve sosyallesmek amaciyla kullanmaktadir (Diindar ve Ozel, 2012:
109). Yeni iletisim teknolojileri ile isletmeler zaman ve mekandan bagimsizlik, bilgi
aligverisinde kolaylik, verilerin saklanmasi, maliyetten tasarruf gibi konularda

edindigi kazanimlar ile orgiitsel iletisimin kalitesi artmaktadir (Diindar ve Ozel, 2012:

105).

Calisanlar is arkadaslariyla iletisim kurmak igin artan bir sekilde anlik mesajlagsma
kullanmaktadir. Ornegin Cavazotte ve arkadaslar1 avukatlarm calistiklar1 sirketin
sagladigt mobil cihazlarmi kullanmalariin  sonuglarini  arastirmis, neticede
avukatlarin mobil cihazlar sayesinde miisterileriyle ve is arkadaslariyla etkin iletisim
kurmasi kolaylasmis ve erisilebilirlikleri artmistir. Matusik ve Mickel, farklt meslek
gruplarindaki ¢alisanlarla griismiis ve benzer sonuglara ulasmistir. Iletisim teknolojisi
cihazlarinin kullaniminin zamandan tasarruf sagladigini, calisanlarin baglantida
kalmalarina ve is ortaklarina hizli bir sekilde yanit vermelerine yardimer oldugu

sonucuna ulasmistir (Sheer ve Rice, 2017: 91).

Ou ve Davison’a (2011) gore oncelikle isyerlerinde anlik mesajlasma uygulamalarinin
kullanilmasi is kesintilerinin 6nemli bir yordayicist olmasina ragmen bu kesintilerin
grup sonuglart iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 gézlemlenmistir. Bu durum
anlik mesajlagsma uygulamalarinin kullanimmin orgiitsel iletisimde sagladigi ezici
olumlu etkileri ile agiklanabilmektedir. Ikinci olarak anlik mesajlasma kullanimi ve
etkilesimi sadece is kesintilerinin %5’ini agiklamakta, bu durum da tiim ¢alisanlar i¢in
is kesintilerinin gergeklestigini ve anlik mesajlasmanin  durumu daha da
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kotiilestirmedigini gostermektedir. Is kesintileri ayn1 zamanda telefon goriismeleri, e-
posta, yiizyiize iletisim veya toplantilar tarafindan da olusabilmektedir. Ayrica anlik
mesajlagsmanin is kesintisinin en 6nemli kaynagi olmadigi kanisina varilmistir (Ou ve
Davison, 2011: 68). Bununla birlikte telefon goriismeleri ve kisisel goriismeler en

yaygin kesinti kaynaklar1 arasinda goriilmektedir (Garrett ve Danziger, 2008: 25).

Garrett ve Danziger’e (2008) gore, bazi durumlarda isle ilgili anlik mesajlasma
calisanlara etkili bir hizli iletisim ve bilgi aligverisi modu sunarak c¢alisanlarin is
arkadaglari ile olan etkilesimlerini artirmaktadir (Garrett ve Danziger, 2008: 38). Ayni
zamanda anlik mesajlagsma calisanlarin is/yasam dengelerini daha az aksatmadan
yonetmelerini saglayabilmektedir. Caliganlar anlik mesajlasmay1 kullanarak is disi
iletisimi ¢aligma ortamina sorunsuz bir sekilde entegre edebilir, ¢alisanlarin aile ve
arkadaslariyla goreceli olarak daha uzun calisma siireleri gerektirmeden hizli ve uygun
zamanli kontroller saglayabilmektedir (Handel ve Herbsleb, 2002; Nardi vd. 2000’den
akt. Garrett ve Danziger, 2008: 26). Ayni zamanda anlik mesajlasmalarin galisanlarin
igsyerlerinde kesintiye ugramalarina neden olmasi seklinde hiikiim siiren endiselerin
aksine anlik mesajlagsmalarin genellikle yiiksek isyeri kesintilerine katkida

bulunmadigi belirtilmektedir (Garrett ve Danziger, 2007: 26).

Literatiir aragtirmalarinda (Zoonen vd., 2014; Ou ve Davison, 2011; Garret ve
Danziger, 2007; Handel ve Herbsled, 2002; Nardi vd., 2000) goriildiigi tizere
isletmelerdeki anlik mesajlagsma kullanimlarina bakildiginda anlik mesajlagsmanin
cogunlukla isyerinde kesintilere neden olabilecegi seklinde hiikiim siiren anlayisin
aksine calisanlar arasinda hizli ve etkili iletisimi saglayarak oOrglitsel iletisimin

kalitesini artirdig1 sonucuna vartlmaktadir.
1.7.2. Kurumsal itibar, Kriz Yénetimi ve Sosyal Medya

“Itibar insa etmek 20 yil ve onu ytkmak ise 5 dakika siirer. Bunu diisiiniiyorsaniz farkli

seyler yapacaksmiz”’- Warren Buffet (Huffington Post, 2013).

Giliniimiizde isletmeler agisindan giiclii bir itibarin bulunmasi ve bunun siirdiiriilmesi
isletmelerin 6nemli konularindan biri haline gelmektedir. Kurumsal itibar kavrama ile
ilgili pek ¢ok tanim ve degerlendirme bulunmaktadir. Kurumsal itibar genel anlamda
i¢ ve dis hedef kitlenin uzun vadede isletmeye yonelik algilarinin sonucunda olusan
soyut bir deger seklinde tanimlanmaktadir (Tokath vd., 2017: 39). Kurumsal itibar

kavramu i¢in birlestirilmis goriis veya anlam olmamasina ragmen, itibarin igletmeler
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icin 6nemli oldugu konusunda genel bir anlayis bulunmaktadir. Ornegin olumlu bir
kurumsal itibara sahip olmak kurumun finansal degerini artirabilir, satin alma
niyetlerini etkileyebilir ve miisteri ve ¢alisan sadakatini artirabilir (Gotsi ve Wilson,
2001°den akt. Rokaa vd., 2013: 4). Gii¢lii bir kurumsal itibar isletmelere finansal,
pazar pay1 ve insan kaynaklari olmak {izere {i¢ acidan biiyiik deger katmaktadir.
Boylelikle giiclii itibart bulunan igletmeler {iriin ve hizmetleri i¢in miisteri bulabilir,
pazar paylarin1 genisletebilir, nitelikli ¢alisanlar1 kendilerine ¢ekebilir ve ¢alisanlarin

azmiyle kriz donemlerinin daha rahat tistesinden gelebilirler (Ural, 2012: 9).

Sosyal medyadan dolay1 isletmeler miisterilerileriyle daha yakin iliski kurabilir,
koruyabilir ve kurumsal itibar1 yonetebilir. Gergekten de miisteriler, bir isletme ile
iliski i¢inde olduklarinda isletmenin kurumsal itibarini etkileyebilmektedir (Floreddu
vd., 2014: 743). Dolayisiyla miisterilerin sosyal aglar lizerinde isletme veya
tiriinleriyle ilgili igerik olusturmasi, diger kullanicilarla fikir aligverigine girmesi,

tavsiyede bulunmasi kurumun itibarini etkilemektedir.

Ancak itibar yonetimi sadece miisterilerle sinirli degildir, miisteri ve c¢alisanlar dahil
olmak iizere bir¢ok kitleyi i¢ine almaktadir. Bu agidan isletmeler sosyal medya
tizerinde sadece miisterileriyle degil diger tiim hedef kitleleriyle de iletisime gecmeli
ve itibarlarini sanal ortamda tiim paydaslar nezdinde yonetmelidir (Tokatli, vd., 2017:
42). itibar yénetimi siirecinde isletmelerin iletisim icerisinde bulunduklar hedef kitle
miisterilerle smnirli kalmamakta; calisanlari, finans sektoriinii ve toplumu da igine
almaktadir. Bu ag¢idan dogru bir itibar yonetimi siirecinde tiim bu paydaslarla iletisime
gecilmeli ve isletme hakkinda bilgilendirmeler yapilmalidir. Sosyal medya sadece
miisteriye ulasma ¢abasinda kullanilmamalidir. Bunun yaninda calisanlarin kurumsal
hesaplarinin yaninda ayr1 bir sosyal medya hesaplari kurulmasi, ¢aligsanlarla iletisimin
samimi bir sekilde yapilmasi, isletmenin gerceklestirdigi sosyal sorumluluk
projelerinin topluma sosyal medya hesaplar1 {izerinden aktarilmasi ve isletmenin
basarili finansal verilerinin gerekli paydaslarla sosyal medya iizerinden paylasilmasi,
isletmenin kurumsal itibarinin sosyal medya {iizerinden devaminin saglanmasi

anlaminda 6nemli bir strateji olabilecektir (Tokatli, 2015: 100-101).

Sanal ortamda itibarin izlenmesi ve korunmasinmi saglamak icin yapilmasi gereken
arama motorlarinda ve sosyal paylasim aglarinda isletme ya da markayla ilgili tiim

anahtar kelimelerin diizenli olarak takip edilmesi, kurumsal web sayfasi ve sosyal
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medya araglart gibi platformlarda hedef kitlelere sistematik ve dogru bilgi akisinin
saglanmasidir (Aydmn, 2015: 88). Isletmeler sosyal medya iizerinde itibarlarini
yoOnetirken arama motoru optimizasyonuna dikkat etmeleri gerekmektedir. Google
tarzi arama motorlarinin yonetilmesi kurumsal itibar agisindan son derece 6énemlidir.
Soyle ki isletme hakkinda sosyal medya platformunda yapilan olumsuz bir yorum
arama motorlarinda kolaylikla ist siralarda goriilecektir. Boyle bir durumda hedef kitle
igerisinden birileri arama motoruna isletme ile ilgili olumsuz igerige ulasacak ve

isletmenin itibarini1 kaybetmesi s6z konusu olacaktir (Tokatli, 2015: 99).

Isletmeler kendi adlarina tanimlanmis olan bloglar1 ve twitter lar1 itibarlarini korumak,
kriz durumlarinda boykotu Onlemek adina siklikla etkin iletisim aracit olarak
kullanmaktadir. Sosyal medya platformlari geleneksel medyaya gore daha interaktif
ve hizli araglar olarak goriilmektedir (Schultz vd., 2011: 1). Sosyal medya
kullanicilarin begeni, istek ve beklentilerini 6nemseyen bir igleyise sahiptir. Bu 6zellik
ile agdaki tiyeler birbirlerine kullandiklari iirtin/hizmetler hakkinda goris bildirebilir,
yorum yapabilir, tecriibelerini paylasabilir, nitekim kullanicilar arasinda ortak bir fikir,
begeni seklinde etkilesim olusabilmektedir (Kryder, 2010: 32°den akt. Kara, 2012:
106). Bu anlamda isletmeler Facebook, Twitter, Instagram, Pinterest gibi sosyal
medya platformlarini kullanarak miisterileri ile dogrudan etkilesime girme imkanina
sahip olmaktadir. Ornegin Facebook agi iizerinde isletme adina taninmis sayfa
olusturularak igletmenin sayfasini begenen kullanicilara iiriin ve hizmetler ile ilgili
bilgi verebilir, Twitter’da isletme ile ilgili yapilan paylasimlar isletme takipgileri
tarafindan goriilmekte ve takipgilere aninda cevap verilmektedir. Instagramda ise daha

cok isletme ile ilgili gorsel unsurlara yer verilmektedir (Aydin, 2015: 87).

Halkla iliskiler yonetiminin alanlarindan biri olan itibar yonetiminde itibari etkiyen en
onemli unsur krizlerdir. Krizler ister sosyal medyada ister geleneksel medyada
baslasin mutlaka sosyal medyaya si¢gramaktadir. Artik 6nemli olan husus kriz nasil
baglarsa baglasin tiim krizlerin sosyal medya platformlar1 kullanilarak ¢6ziilmesi ve

aninda isletmelerin krize tepki gostermeleridir (Yenice vd., 2018: 3).

Isletmeler yasamlar siiresince bir¢ok kiiciik veya biiyiik 6lgekli krizle kars1 karstya
kalabilmektedir. Isletmelerin  karsilasmis  oldugu krizler i¢c nedenlerden
kaynaklanabilecegi gibi dis nedenlerden de kaynaklanabilir. Sebebi ne olursa olsun

krizler isletmeleri farkli bir duruma sokan, kisa veya uzun vadeli amaglarini
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gerceklestirmeyi zorlastiran, etkili bir yonetim gerektiren olumsuz bir siire¢ olarak

ifade edilmektedir. (Yoriik ve Summak, 2016: 134).

Giliniimiiz diinyasinda kriz siirecini iyi yonetebilmek ve ortaya ¢ikabilecek olumsuz
itibar1 ortadan kaldirmak ic¢in sadece basin toplantisi diizenlemek ya da kurumsal
reklam yaymlamak yeterli olmamaktadir. Bununla birlikte sosyal medya
platformlarinda aktif bir sekilde yer almak, bu ortam {izerinde krizi etkin yonetmek ve

itibar1 korumak adina bir takim 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir (Aydin, 2015: 89).

Isletmeye kars1 bir 6fkesi olan, isletmenin agiklarini ve zayif noktalarini iyi bilen eski
bir ¢aligan, isletmeden sikayet¢i memnuniyetsiz miisteriler ve isletmeyi zayiflatmak
isteyen rakip isletmeler sosyal medyada dogacak bir krizin tetikleyicisi olabilmektedir.
Sosyal medya ortaminda dolasima c¢ikan igerikler, viral yayilimin giicii ile ¢ok hizli
yayilabilmektedir. Bu yayilim esnasinda dolasimdaki igeriklerin siirekli olarak
dezenformasyona ugramasi krizin boyutlarini derinlestirebilmektedir (Mavnacioglu,

2015: 112).

Kriz yonetiminde en Oncelikli yapilmasi gereken is “hizli davranmak” olmaktadir.
Sosyal medyada ortaya ¢ikan kriz kisa siire icinde binlerce kisiye ulasabilmektedir
(Diyadin ve Ozdil, 2017: 416). Bu nedenle bu tiir krizler sadece ulusal &lgekte
degerlendirilmemeli, ayn1 zamanda uluslararas: 6lgekte degerlendirilmelidir (Y 6riik
ve Summak, 2016: 134). Geri doniisiin hizli olmasi kadar, tim sosyal medya
platformlariin ayni1 anda ve etkin bir sekilde kullanilmas1 ve geri doniis yapilirken
sosyal medya alaninda uzman kisilerden yardim alinmasi 6nemli bir husus olmaktadir.
Sosyal medya platformlarinda yapilan her yanlhis hareket kurum imajina zarar
verebilecegi gibi, yapilan her dogru hareket kurum imajina olumlu katki saglamaktadir
(Diyadin ve Ozdil, 2017: 416). Dijital platformlar her zaman kétii niyetli miidahalelere
maruz kalabileceginden sosyal medya platformlarinin bir krize neden olmamasi igin
siirekli denetlenmesi gerekmektedir. Ayrica isletmelerin dijital platformlarda ne kadar
ve ne sekilde goriindiigiinlin analizi 6nemli olmaktadir. Bunun i¢inde isletmelerin
stirekli olarak isletme i¢cinde bu konuda goérevlendirilmis ¢alisanlar olmasi veya dijital
ajanslardan yardim alarak sosyal medya takibi yapmalar1 gerekmektedir (Akyazi,
2018: 90). Krizle ilgili iletisim uzmanlari, isletmelerin kriz yonetiminde sosyal medya

kullaniminm1 6nceliklendirmesi gerektigini ve sosyal medya araciligiyla ortaya ¢ikan
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sanal topluluklara yakindan dikkat etmeleri gerektigini one stirmektedir (Zhu vd.,

2017: 488).

Isletmeler, kriz yonetimi icin web sitelerini gii¢lii bir sekilde hazirlamanin disinda
diger sosyal medya araglarini da kriz aninda kullanabilecek sekilde olusturmalari
gerekmektedir. Web sitesinden diger sosyal medya araglarina linkler verilmeli ve kriz
aninda online araglar esgiidiim iginde kullanilmalidir (Mavnacioglu, 2015: 114).
Sosyal medya krizlere kars1 miicadele ederken ve krizlerin isletmelerin kriz plani
icindeki sebebi olarak kesinlikle bir ara¢ ve yontem olarak tanimlanmalidir. Ayrica
tim yoneticiler ve calisanlar i¢in kurumsal misyon dogrultusunda “Sosyal medya
talimatlar1 el kitab1” hazirlanmalidir. Bu sekilde mevcut krizleri sosyal medya
tizerinden yonetirken profesyonel bir anlayis gelistirilecek ve ayni zamanda sosyal

medyadan kaynaklanan krizlerin ¢ogu 6nlenecektir (Yo6riik ve Summak, 2016: 134).

Sosyal medya, sadece kriz etkisini azaltmak i¢in degil, ayn1 zamanda isletmenin bilgi
birikimini ve kriz yonetimini paylasmak igin bir arag olarak etkili bir iletisim platformu
olmaktadir (Yates ve Paquette, 2011 °den aktfMATHIS). Diger taraftan sosyal medya
biling¢li olarak kullanilmazsa bir kriz i¢in sebep olabilir, bilingli olarak kullanildiginda

ise etkili bir ara¢ olmaktadir (Yoriik ve Summak, 2016: 134).
1.7.3. insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Sosyal Medya

Teknolojinin kullanim, internet, web tabanli kaynaklar ve bloglar Insan Kaynaklari
Yonetimini (IKY) etkilemektedir. Internet, insan kaynaklar1 (IK) profesyonelleri igin
degerli bir arag¢ haline gelmis olup, bir dizi IK faaliyetlerini etkilemistir. Web tabanli
teknoloji, tiim IK faaliyetlerinde istihdam uygulamasindan ve ¢alisanlara saglanan
faydalardan internet tabanli kaynaklarla e-0grenmeye kadar birgok alanda

kullanilmaktadir (Mathis ve Jackson, 2008: 11).

Internet birgok isveren icin is adaylarmi aramak ve adaylarin is aramasini saglamak
i¢in birincil ara¢ haline gelmistir (Mathis ve Jackson, 2008: 213). Birgok IK
departmani ige alim konusunda isletme maliyetlerini diisiik tutma adina sosyal aglar
kullanmaya baglamistir. Sosyal ag siteleri hizla biiyiimekte, sitelerin ¢cogu katilmakta
Ozglir ve onemli olarak kuruluslara bugiiniin Y kusagi isgiiciinii ¢cekmek icin etkili bir

yol saglamaktadir (Doherty, 2010: 11).
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Birgok yonetici ve IK uygulayicisi, bireyleri ise alma, segme ve isini sonlandirma gibi
onemli IK kararlar1 almak igin sosyal ag sitelerini kullanmaktadir (Davison vd., 2011:
157). Mesgul ve zaman smir1 olan IK departmanlari i¢in sosyal ag, yasamlarmni ¢ok
daha kolay hale getirme potansiyeli ile geleneksel CV’inin yiiziinii degistirmistir.
Insanlar sosyal aglar1 kullandikca istihdam gegmisi, hobiler ve herkesin ¢evrimigi
gorebilecegi ilgi alanlar1 gibi veriler sosyal aglarda artmaktadir. Isverenler igin
potansiyel bir aday1r degerlendirmek i¢in geleneksel bir CV yerine sosyal agdaki
bilgileri kullanmak daha avantajli olmakla birlikte isverenler ayrintili bir profil ile

adayn becerilerini ve kisiligini daha iyi kavrayabilmektedir (Doherty, 2010: 12).

Sosyal aglarin isletmelerde bireyleri ise alma, segme, disiplin cezas1 ve isten ¢ikarma

hususlarinda yaygin bir sekilde kullanim1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 6:

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda Sosyal Paylasim Aglarmin Kullanimlar

ise Alma Secme Disiplin Cezas1 ve Isten
Cikarma
Mevcut -Bagvuru sahipleri, -IK uzmanlar, -Calisanlar isletme ile
Kullanimlar | isletmelerin facebook | bagvuru sahipleri ilgili anlagmaya
ve tweeter hesaplarin1 | hakkinda bilgi uymazlarsa disipline tabi
inceleyerek bilgi toplamak, adaylar1 olurlar.
edinir. elemek veya hedefli -Isletmeler sosyal
-Bagvuru sahipleri, is | goriisme sorulari paylasim sitelerinde
ilanlarini sosyal gelistirmek i¢in sosyal | olumsuz, gizli veya utang
medya sitelerinde ag sitelerinde arama verici bilgiler yayan
bulunan igletmelerden | yapar. caliganlarin igine son
edinir. verir.
Potansiyel Isletmeler, istenen -IK uzmanlar, -Isletmeler tiim
Kullanimlar | bagvuru havuzuna adaylarin kisiligini calisanlarin sosyal
ulasmak i¢in hedefli veya diger paylasim sitelerine erigir
pazarlamaya ozelliklerini ve isletmelerin uygunsuz
katilmaktadir. degerlendirmek ve olarak nitelendirdigi
6lemek icin sosyal kayitlar isletmeler igin
paylasim sitelerinden o6nemli oldugundan
gelen isle ilgili dolay1 diizenli olarak
bilgileri sistematik calisanlarin sosyal
kodlar paylasim siteleri takip
-IK uzmanlari, edilir.
gelecekteki is
basarisini tahmin
edebilme yetenekleri
belirlemek igin igle
ilgili bu 6zelliklerin
Olgiitlerini ig
performanst
oOlgiitleriyle
iligkilendirir
Mevcut -Bu alanda neredeyse | -Bu alanda sinirl -Bu alanda neredeyse
Arastirma hi¢ deneysel aragtirma | deneysel aragtirma hi¢bir deneysel aragtirma
Durumu bulunmamaktadir. mevcuttur. bulunmamakta, bazi
-DeKay -Adaylarin kisiliginin | mahkeme davalar1 bu
(2009),LinkedIn web sayfalarindan duruma rehberlik
iiyelerinin sadece giivenilir ve gecerli bir | etmektedir.
kiigiik bir ylizdesinin sekilde oOlciilebildigine | -Adaylar, igverenlerin
pasif ig arayanlar dair bazi kanitlar sosyal ag sitelerini
oldugunu tespit etti mevcuttur. incelemeleri konusunda
-Sunulan ve sosyal ag | tarafsiz.
profili tizerindeki -Mahkemeler,
icerigin uygunsuzlugu | caliganlarin internetteki
adaylarin aileleri, uygunsuz ilanlari i¢in
arkadaslar1 ve ¢alisanlarin isten
profillerini ¢ikarildigini onayladi.
goriintiileyen
igverenlerle olan
rahatligiyla iliskilidir.

Kaynak: Davison vd., 2011: 154
Bir kullanicinin dogrudan sosyal medya profilinden bilgi alma yetenegi ile Insan
Kaynaklart Departmani1 aday bilgilerini birka¢ dakika yerine saniyeler iginde

inceleyebilmektedir. Bu tiir bir standardizasyon g¢oklu ve ¢ok 6zel 6zgegmislerin
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karsilastirilmast  ve degerlendirilmesinde idari yiikiin azaltilmasina yardimci
olmaktadir. Artik Insan Kaynaklar1 Departmaninin sadece bir tiklama ile sosyal aglar
da dahil olmak tiizere birden fazla toplulukta arama yapmasini saglayacak araglar da
mevcuttur. Bu araglar yakinda bir isletmenin e-ige alim platformunun bir parcasi olarak
standart olacak ve gelecekte IK departmanlari igin yasami daha da kolaylastiracaktir

(Doherty, 2010: 12).

Isletmelerde adaylarm ise alimi hususunun geleneksel ve sosyal medya araciligiyla
gergeklestirilmesi arasinda farkliliklar bulunmaktadir. S6z konusu farklar asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Tablo 7: Geleneksel Ise Alim ile Sosyal Medya Ise Alim1 Arasindaki Farklar

Olcme veya kriterler Geleneksel ise alim Sosyal medya ise alim

Amag Aktif talep karsilama Aktif-pasif ise alim

iletisim kanallar Gazeteler, yonlendirmeler, | Blog  siteleri, mikro
dogrudan ,is kurulu, ise | bloglar, web siteleri ve
alim danigmanlari forumlar/tartigma gruplari,

sosyal aglar (Linkedin,
Facebook) gibi sosyal
medya kanallari

Olcii metrikleri Operasyonel verimlilik Isveren markasi ve
kisisellestirilmig katilim

Denetim yeri IK fonksiyonu Sosyal medya toplulugu

Bireysellestirme seviyesi | Orta- diisiik Cok yiiksek

Hedef kitlesi Mevcut agik pozisyonlarla | Y kusagi, internet

eslesen tiim bireyler meraklisi, sosyal medya

kanallarinda  aktif olan
bireyler

Kaynak: Dutta, 2014: 98
IK uygulamalar1 iginde yer alan E-ise alimi hususunda cesitli web siteleri
kullanilmaktadir. Bu sekilde IK yéneticisi ¢esitli adaylara erisim saglayabilmektedir
(Mathis ve Jackson, 2008: 213). E- ise alim konusunun ¢esitli avantaj ve dezavantajlari
bulunmaktadir. Avantajlar1 sunlardir; birincisi, birgok isveren e-ise alim yontemi ile
internet reklamciligi, gazete reklamciligi, istihdam ajanslar1 ve arama sirketleri gibi
diger ise alim yontemlerine kars1 maliyet avantaji1 elde etmektedir. Bununla birlikte e-
ise alim, igverenlere 6nemli Ol¢iide zaman kazandirabilmektedir. Soyle ki, bu yolla
basvurular hizli bir sekilde yapilmakta, adaylara hizli bir sekilde cevap verilip,
miilakatlar i¢in zaman ayarlamasi yapilabilmektedir. Bu sekilde genisletilmis bir
bagvuru havuzu olusturulabilir. Bir diger avantaji ise i ilanlarmin kelimenin tam

anlamiyla kiiresel yayinlanmasi olup, bu sayede diger cografi bolgelerdeki ve
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tilkelerdeki potansiyel basvuru sahipleri internette ilan edilen is ilanlarini
gorebilmektedir (Mathis ve Jackson, 2008: 215).

E-ise alimin dezavantaj1 ise sunlardir; Isverenler daha genis 6l¢ekli basvurulara maruz
kaldiklarinda, basvurular i¢inde daha nitelikli olmayan basvuru sahiplerinin de
basvurular1 bulunabilmektedir. insan Kaynaklari Departmani, boyle bir durumda daha
fazla 06zgegmis inceleyeceginden artan basvuru sayisini izlemek icin pahali 6zel
yazilimlara ihtiya¢ duymaktadir. Bir baska durum ise bazi basvuru sahiplerinin

internete erisim imkaninin bulunmamasidir (Mathis ve Jackson, 2008: 215).

Sosyal paylagim siteleri araciligiyla ise alma, adaylar1 yiiz yilize goriisme ve segme
seklinde ise alma yontemlerine gore alternatif olarak diisiiniilmemeli ve bunun yerine
sosyal paylasim siteleri araciligiyla ise almay1 diger ise alim yontemleriyle birlikte
diisinmek daha faydali olmaktadir. Soyle ki, Berkshire (2005), sosyal paylasim
sitelerinin geleneksel ise alim yontemlerini degistirmek yerine, ise alim stratejilerini
desteklemek ve gelistirmek i¢in isletmeler tarafindan kullanilmasi gerektigini
belirtmektedir (Lewis vd., 2015: 9). Dolayisiyla sosyal aglar ise alim igin tek bir arag
olarak kullanilmamalidir. Ciinkii popiilerliklerine ragmen hala onlar1 kullanmayan
bircok insan bulunmaktadir. Bu nedenle isletmelerin bu gruplar1 ithmal etmeme
konusunda dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin ikinci dikkat etmeleri gereken
konu ise, isletmelerin kendilerine ¢ekmek istedikleri ¢alisanlar1 nasil en iyi sekilde
hedef alacaklarini diisiinmeden sosyal ise alim konularina girmeleridir. Ornegin
Facebook gibi sosyal ag sitesindeki bir is ilan1 ile Linkedin gibi bagka bir ag sitesindeki
is ilan1 farkli adaylar1 kendine ¢ekebilmektedir (Doherty, 2010: 13).

Insan kaynaklari yoneticilerinin sosyal medya ile ilgili su uygulamalara dikkat

etmeleri gerekmektedir (Sharma ve Bhatnagar, 2016: 18);

e Bir sosyal medya stratejisi tasarlamak ve uygulamak i¢in sosyal medya ekibi
olusturmak ve kurumsal sosyal medya yazilim paketi igin biitce
gereksinimlerini tahsis etmek,

e Hem i¢c hem de dis sosyal medya politikasi i¢in ¢alisanlar i¢in uygun olanlari
belirtmek ve yapmak,

e Samimi ve gercek bir calisan geri bildirimi almak i¢in dis sosyal medya

politikasindan ¢ok daha acik olan bir i¢ sosyal medya politikas1 gelistirmek,
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e Sosyal medya stratejisini Odiillendirme ve tanima, 6grenme ve gelisme,
sikayetler ve fesih gibi insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve prosediirleri
ile birlestirmek,

e (alisanlarin odiillendirme ve tanima programlar ile yeni fikir, gorlis ve
oOnerilerin dile getirilmesi igin cesaretlendirilmek,

e (Cevrimi¢i tartigmalar, yenilik¢i fikir paylasimi i¢in etkinlikler diizenleyerek
calisanlarin ilgisini gekmek ve

e Calisanlarin katilmini tesvik etmek i¢in i¢ sosyal medya platformlarina st

yonetimin de katilmasini saglamak.

Arastirmalar gostermistir ki, sosyal paylasim sitelerinin IK amaglarini gergeklestirmek
i¢in kullanim1 yénetim ve Insan Kaynaklar1 Departmaninin ilgisiyle sonu¢lanmustir.
Bu tiir siteler nitelikli (ve niteliksiz) basvuru sahiplerini ¢ekmek igin yararl
olmaktadir. Isle ilgili (ve isle ilgisiz) basvuru sahiplerinin 6zellikleri ortaya ¢ikmakta
ve sirketin misyonuna ve itibarina zarar veren c¢alisanlar1 belirlemek i¢in yararh
olmaktadir. Bu nedenle sosyal paylasim siteleri IK icin yararli olmakta, yanlis
kullanildiginda ise tehlikeli olma potansiyeline sahip olabilmektedir (Davison vd.,
2011: 154).

Sosyal ag teknolojisi, pasif adaylarla etkilesime girmeyi umut eden isletmeler i¢in de
onemli bir ara¢ haline gelmektedir. Pasif aday diye tabir edilen adaylar, aktif olarak
pozisyon degistirmeyi diisinmeyen ve ¢ok yetenekli calisanlardir. Genellikle bu
calisanlar birka¢ yildir ayni isyerinde ¢alismakta ve giincellenmis resmi bir
0zgecmisleri bulunmamaktadir. Bu durum, c¢alisanlar1 yeni bir igverene yaklagsma
konusunda isteksiz birakmaktadir. Ciinkii CV’lerini giincellemek i¢in zamanlar1 veya
egilimleri bulunmamaktadir. Bununla birlikte kendileri hakkinda K departmanlari
tarafindan birlestirilebilecek ve kullanilabilecek sosyal medya sitelerinde depolanan
bir bilgi hazinesi mevcut olmaktadir. Ornegin pasif adaylar Linkedin profillerini
kullanarak 6zgeg¢mislerini gondererek, bu kadar az caba ile isletmeler ile iletisime
gegmesi miimkiin olmaktadir. Insan Kaynaklar1 Departmani, her aday ile tiim
temaslar1 takip ederek ve onlarla devam eden kisilestirilmis bir iliski kurarak daha

hedefli bir yaklagim izleyebilmektedir (Doherty, 2010: 12).

Isletmeler acisindan Facebook, Twitter ve Linkedin gibi sosyal medyay1 kullanan

adaylar1 bulmak popilerliklerini artirirken, kullanimlart i¢in en iyi uygulama
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kurallarin1 belirlemek ¢ok onemlidir. Bu araglar1 basartyla kullanmanin anahtari,
sosyal igse alimin isletmenin mevcut ise alim siiregleri ve teknolojisi ile uyumlu hale
getirildiginden ve biitlinlestirildi§inden sosyal ise alim girisimlerinin yOnetim

tarafindan onaylanmis net bir strateji ile izlenmesi gerekmektedir (Doherty, 2010: 13).
1.7.4. Arastirma-Gelistirme, inovasyon ve Sosyal Medya

Sosyal medya, miisteri odakli yeniliklerin daha hizli diisiiniilmesi ve ticarilestirilmesi
icin daha Once benzeri goriilmemis ¢ok yonlii bilgilerle olusturulmus zengin veriler
iiretmek i¢in ayricalikli araglardir. Mevcut zorluk sosyal medyanin inovasyon amagh
potansiyelinden nasil yararlanilacagini 6grenmektir. Bhimai vd. (2018), sosyal
medyanin arastirmacilar tarafindan kullanilan en popiiler teorik mercek oldugu
davranigsal ve kaynak temelli bakis agilariyla inovasyonun etkinlestirici ve itici giicii

olarak goriildiigli bulgusuna erismistir (Bhimani vd., 2019: 251).

Yiikselen kiiresel rekabetin yani sira hizla artan sayida inovasyondan dolay1 isletmeler
bugiinlerde rekabet¢i kalmak adina sadik miisterileri gekmek, kazanmak ve stirdiirmek
icin yeni yollar bulmaya zorlanmaktadir. Miisterilerin yeni iirlin ve hizmet gelistirme
stirecine aktif katilim1 olan birlikte olusturma, giivenilir bir avantaj kaynag: olarak
tanimlanmistir. Bununla birlikte ¢ogu isletme igin fikirlerini ve bilgilerini acgik bir
sekilde isbirligi yapmaya ve paylasmaya istekli olan miisterileri bulmak hala bir zorluk
olmaktadir (Romero vd., 2014: 383).

Isletmelerde  sosyal —aglar  arastirma-gelistirme  fonksiyonu  baglaminda
kullanilmaktadir. Sosyal ag kullanicilar iirtin ve hizmet gelistirebilir, tasarlayabilir,
yenilik¢i fikrileri tartisabilir ve degerlendirebilir. Ornegin “acik kaynak alanlarinda”
kullanicilar yeni yazilimlar gelistirmekte, bilgileri paylasmakta, sosyal destek
aramakta ve yenilik¢i fikir iiretme konusunda isbirligi yapmaktadir (Heidemann vd.,
2012: 3872). Bu agik inovasyon yaklasimi, Sun Microsystems’in kurucularindan biri
olan Bill Joy’un su ifadesi ile desteklenmektedir: “Kim oldugun énemli degil, 6nemli
olan en zeki insanlarin ¢ogunun baskalar1 i¢in ¢alisiyor olmasidir” der. (Haller vd.,
2011: 103). Miisterileri {iriin gelistirme siirecine yenilik¢iler olarak entegre etmek,
miisterilerin isletmelerin ihtiyaglar1 hakkinda o6nemli bilgiler edinmelerine,
yaraticiliklarin1 ve inovasyon potansiyellerini ortaya cikartarak isletmelerin iiriin
gelistirme maliyetlerini diisiirmelerine olanak tanimaktadir. Ornegin, otomotiv sirketi
Fiat, miisterilerini Fiat 500 modelinin gelistirme siirecine entegre ederek 170.000’inin
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tizerinde tasarim konseptine iicretsiz olarak sahip olmustur (Kettles ve David 2008’den
akt. Heidemann vd., 2012: 3872). Giinimiizde gittik¢e daha fazla isletme, miisterileri
yeni lirtin ve hizmet gelistirme siirecine aktif bir sekilde entegre ederek deger yaratmak
ve elde etmek i¢in miisteri odakli bir bakis agis1 benimseme egilimi izlemektedir

(Romero vd., 2014: 384).

Mevcut bulgular, sosyal medya araglarini inovasyon siireglerine yerlestiren
isletmelerin daha iyi c¢iktilar elde ettiklerini gostermektedir. Ciinkii bu isletmeler,

biitlinsel bir yaklagim benimsemekte ve daha verimli bir proje deneyimlemektedir

(Muninger vd., 2019: 125).
1.7.5. Pazarlama ve Sosyal Medya

Sosyal medya, pazarlamanin yeni etkinlik alanlarindan biridir ve literatiire sosyal
medya pazarlamasi adiyla girmistir. Sosyal medya islevi itibariyle bir tutundurma
etkinligi olmakla birlikte pazarlama tutundurmasi karmasi icerisindeki yeri konusunda
bir fikir birligi bulunmamaktadir (Koksal ve Ozdemir, 2013: 324). Atceken ve
Dogrul’un (2018) yaptig1 ¢alisma neticesinde, planl bir sekilde uygulandiginda ve
diger tutundurma araglartyla birlikte diisliniildigiinde sosyal medyanin hem
isletmelerin hem de kar amaci giitmeyen kuruluslarin pazarlama ve iletisim
faaliyetlerine yardimci olabilecek ¢ok Onemli bir tutundurma eleman: oldugu

uygulamali olarak ortaya konmustur (Atceken ve Dogrul, 2018: 156).

Pazarlama 1iletisimi karmasi alt1 bilesenden olusmaktadir. Bunlar kisisel satis,
dogrudan pazarlama, halkla iligkiler, tanitim ve satig promosyonudur (Shannon, 1996:
62). Isletmeler, sosyal medyay1 kullanarak pazarlama, satis, reklamcilik, halkla
iligkiler, haber gibi faaliyetlerini daha verimli olarak yiriitmekte ve bu durum
isletmelerin bulunduklar1 sektordeki pazarlama ve iletisim potansiyellerini biiyilik

ol¢iide etkilemektedir (Celik, 2014: 28).

Sosyal medya isletmelerdeki reklam, halkla iliskiler, kisisel satis, dogrudan pazarlama
ve satis tutundurma etkinlikleri ile yakin iliski igerisinde bulunmaktadir. Soyle ki
“Isletmeler, sosyal aglarda reklam filmlerini ve brosiirlerini yayimlayarak reklam
yapmakta, takipgilerinin bayram, vb. Ozel giinlerini hatirlayarak reklam kaygisi
tasimadan bilgilendirmeler yaparak, yazilan yorum, soru ve Onerilere cevap vererek
halkla iliskiler etkinliklerini yiiriitmekte ve kampanyalar hakkinda detayl bilgiler

vererek ve tiiketicileri satis noktalarina yonlendirerek kisisel satisa katki
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saglamaktadir. Ayn1 zamanda dogrudan kisilere {iriin ve servisleri hakkinda tekliflerde
bulunarak dogrudan pazarlama ve satis tutundurma etkinlikleri yiiriitebilmektedir”
(Koksal ve Ozdemir, 2013: 334).

Sosyal medya isletmelerin hedef kitlelere daha kolay, hizli ve diisiik maliyetle
ulagmalarini ve sosyal medyanin etkilesim 6zelligi ile isletmelerin hedef Kitlelerini
daha yakindan tanimalarmi saglayarak misterilerin gereksinimlerini hemen fark
etmeleri ve tepkilerini kars: tarafa hizla iletmelerini miimkiin kilmaktadir (Ozkaya,
2010: 474). Isletmelerin sosyal medya ortaminda sahip oldugu takipci kitlesi ayn
zamanda isletmenin hedef kitlesi niteligini tasimaktadir (Koksal ve Ozdemir, 2013:
333).

Isletmeler ve miisteriler zaman, mekan ve ortamda herhangi bir kisitlama olmaksizin
birbirleriyle iletisim kurmakta, boylelikle tek yonlii iletisim, etkilesimli iki yonlii
dogrudan iletisime donlismektedir. Boylelikle isletmeler ve miisteriler yeni liriinler,
hizmetler, is modelleri ve degerler olusturmak igin birlikte ¢alismaktadir. Ayrica
isletmelerin sosyal medya etkinlikleri, isletmelere kars1 yanlis anlama ve Onyargiy1
azaltma ve ¢evrimici insanlar arasinda bilgi ve fikir aligverisi yapmak i¢in bir platform

olusturarak isletmenin degerini artirma firsati sunmaktadir (Kim ve Ko, 2012: 1480).

Sosyal medya ile isletmeler dogrudan pazarlama ve dogrudan satis olanagina
ulagsmaktadir. Bununla birlikte miisterilerin de sosyal paylasim siteleri araciligiyla
istedikleri her kesime ve her isletmeye ulasmasi miimkiin olmaktadir. Bu durum
isletmeleri rekabet ortaminda daha etkin davranmaya sevk etmektedir (Terkan, 2014:
58). Giinlimiizde Louis Vuitton gibi bazt moda markalar1 Facebook {izerinden canl
moda sovlar1 sunmaktadir. Ralph Lavren, Channel, Gucci ve diger iinlii markalar
iPhone uygulamalart olusturmak icin Apple firmasi ile igbirligi yapmaktadir (Kim ve
Ko, 2012: 1480).

Miisteriler sosyal paylasim aglarmi kullanarak isletmeleri, isletmelerin iiretmis
olduklart mal ve hizmetleri, mevcut piyasa kosullar1 hakkinda bilgi edinebilir ve
dolayisiyla rekabet piyasasinda degerlendirme yapabilmektedir. Dolayisiyla isletmeler
sosyal paylasim aglarini tiiketim pazari olarak degerlendirmekte, uygulayacaklar
dogru strateji ve taktikler miisterileri satin alma davranigsina yonlendirecektir. Ayni
zamanda miisteriler yapacag geri bildirimlerle isletmeleri pazarlama calismalarinda
daha dikkatli davranmaya sevk edecektir (Terkan, 2014: 63-64).
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Miisterileriyle sosyal aglari kullanarak iletisim kuran bir igletme ayn1 sekilde sosyal
aglar kullanarak tedarik¢iyle de bilgi alisverisinde bulunabilmektedir. Tedarikgiler,
tedarik¢ilerin  kalitesini artirmak, hizmet pazarliklarin1 yapmak, isletmelerin
ihtiyaclarin1 daha iyi anlamak, birlikte iiriinler iiretmek veya ambalaj ve nakliye
maliyetlerini azaltmak i¢in diizenli olarak bir odak isletme ile iletisim kurabilmektedir.
Bu siireclerin her biri, hem {irlinlerde hem de kisilerde bilgi paylasimini artirmaya
yonelik teknolojilerin eklenmesiyle olumlu etkilenebilir. Wikiler veya zengin personel
profili gibi yaygin sosyal aglar iletisimi kolaylagtirabilir ve her iki isletme i¢in de

koordinasyon maliyetlerini azaltabilmektedir (Kettles ve David, 2008: 4).

Gliniimiizde sonu¢ olarak c¢ok fazla sektor, sosyal medyadan kar elde etmeye
calismistir. Bu nedenle kullanicilarin ve isletmelerin yonetimi i¢in bir takim kurallar
gelistirilmis ve isletmeler de sosyal medya igin uygun pazarlama stratejileri
gelistirmektedir (Chen ve Lin, 2019: 23). Sosyal medyanin isletmelerde en iyi nasil
yonetilmesi gerektigi konusunda net bir anlayis bulunmamaktadir. Bununla birlikte
isletme igerisinde sosyal medya sorumlulugunun nasil dagitilmas1 gerektigi, sosyal
medya faaliyetlerinin nasil finanse edilmesi ve yonetilmesi gerektigi, dis kaynak
kullanimi  konusunda neler yapilmast gerektigi ve bu donistlriicii giiciin
potansiyelinden yararlanmak igin isletmenin yapisi, siiregleri, liderligi, egitimi ve

kiiltiirti bakimimdan daha genis bir degisime ihtiya¢ bulunmaktadir (Aral vd., 2013: 9).
1.8. SOSYAL MEDYA POLITIKALARI

Her ne kadar sosyal medya, ¢alisanlarin is akislarini rahat bir sekilde stirdiirmelerine
imkan tanisa da sosyal medyanin c¢alisanlar tarafindan uygun bir sekilde
kullanilmamasi ¢alisanlar ve isletme agisindan istenmeyen sonuglar dogurabilir. Bu
nedenle isletmeler sosyal medya politikasi ile ¢aliganlarina sosyal medyay1 uygun bir

sekilde kullanmalar1 konusunda tesvik etmeli ve yonlendirmelidir (Taylor, 2016: 8).

Sosyal medya kullanimi gittik¢e yayginlasmakta, artan kullanim ile birlikte sosyal
medyanin kotiiye kullanim potansiyeli ortaya ¢ikmakta ve calisanlar yalnizca bir
sosyal web sitesine gonderilen materyallerle kariyer ve itibar agisindan olas1 zararin
farkinda olmayabilir. Bu nedenle sosyal medyayr kullanan ¢alisanlarin bu tiir
uygulamalarin uygun bir sekilde nasil kullanilacaginin farkinda olmalar1 6nemlidir

(Taylor, 2016: 8).
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Taylor vd. (2016) tarafindan yayinlanan “Avoiding the misuse of social media by
employees” isimli makalede sosyal medyanin ¢alisanlar tarafindan kotiiye kullanimini
sinirlandirmak igin politikalar belirlenmistir. Bu politikalar; 1lgili mevzuatin
farkindaligi, sosyal medya kullanim politikalari, resmi kurumsal sosyal medya
hesaplarinin kullanimi, sosyal medyanin kisisel kullanimi i¢in rehberlik ve yanlis

kullanimi bildirme olarak belirtilmektedir.
1.8.1. Ilgili Mevzuatin Farkindahg

Isyerinde sosyal medyanin kétiiye kullanmasimin dnlenmesi ile ilgili 5nemli bir husus,

calisanlarin ilgili yasalarin farkinda olmalar1 gerektigidir (Taylor, 2016: 9).

Bireylerin sosyal medyada yaptiklar1 her paylasim ve faaliyetin hukuki ve cezai
sorumluluklart bulunmaktadir. Bireyler sosyal medyay1 kullanirken hem kamuyu
ilgilendiren, hem kisilerin 6zel hukukunu ilgilendiren hukuka aykir1 faaliyetlerde
bulunabilmektedir. Sosyal medyada hukuka aykiri eylemler Ceza hukukundan Medeni
Hukuka, Ticari Hukukundan Fikir Haklar1 Hukukuna kadar bir¢ok hukuk alaninda s6z
konusu olabilmektedir (Yilmaz, 2015: 47).

Sosyal aglar araciligiyla Tiirk Ceza Kanununda sonucuna miieyyide baglanmis ¢esitli

suglar islenebilmektedir. Bu suclardan bazilar1 agagida verilmistir (Y1lmaz, 2015: 47).

* Haberlesmenin Engellenmesi (TCK Md. 124)

+ Haberlesmenin Gizliligini Thlal (TCK Md. 132)

* Kisiler Arasindaki Konusmalarin Dinlenmesi ve Kayda Alinmasi1 (TCK Md. 133)

» Ozel Hayatin Gizliligini Ihlal (TCK Md. 134)

* Kisisel Verilerin Kaydedilmesi (TCK Md. 135)

* Verileri Hukuka Aykir1 Olarak Verme veya Ele Gegirme (TCK Md. 136, 137)

* Bilisim Sistemleri Araciligiyla Dolandiricilik (TCK Md. 158-1/f)

* Hayasizca Hareketler (TCK Md. 225)

* Miistehcenlik (TCK Md. 226)

* Ticari sir, bankacilik sirr1 veya miisteri sirr1 niteligindeki bilgi veya belgelerin
agiklanmasi (TCK Md. 239)

* Bilisim Sistemine Girme (TCK Md. 243)

* Goreve Iliskin Sirrm Agiklanmasi (TCK Md. 258)

» iftira (TCK Md. 267)

* Bagkasia Ait Kimlik veya Kimlik Bilgilerinin Kullanilmas1 (TCK Md. 268)
63



YKK Avukatlik Ortakligindan Avukat Dr. Melek Onaran Yiiksel’e gore igyerinde ve
0zel yasamda sosyal medya kullanimmi diizenleyen kurallarin agikca ortaya
konulmas1 gerekmektedir. Yiiksel “Isletmelerde sosyal medyanin varligini gérmezden
gelmek, sosyal medyaya erisimi engellemek veya sosyal medyanin ¢alisanlar
tarafindan kullanimini yasaklamak teknolojik gelismeler agisindan uygun bir ¢éziim
olarak goriilmemektedir. Sosyal medya kullanimi konusundaki net sinirlamalar
calisanlarin morallerini olumsuz etkileyerek kurallara uyulmamasini tesvik edecektir.
Ayrica isletmenin c¢alisanlara uyguladigi kati kurallarda haberdar olan isletme
disindaki kisiler isletmenin toplumsal imajini olumsuz etkileyebilecektir. isverenler
sosyal medyanin is amacli olarak kullaniminin da arttigin1 kabul ederek bu dogrultuda
i¢ diizenlemeler yapmali, egitim ve gozetleme gibi uygulamalarla desteklenen bir
katilim yaklasimi i¢inde olmalilar. Agik kurallar koyulmali ve bu kurallar iyi
hazirlanmis sosyal medya politika ve prosediirleri ile diizenlenmeli” seklinde ifade
etmektedir (https://www.Kkariyer.net/kariyer-rehberi/sosyal-medya-kullanimina-
dikkat/).

Ewing, Men ve O’Neil (2019) ise adanmislik ile sosyal medya iliskisini inceleyen
calismasinda ¢alisanlarin i¢ sosyal medyay1 etkin bir sekilde kullanmalarini saglamak
icin net sosyal medya politikalart ve kilavuzlar ile ¢alisana egitim verilmesi

gerektiginin 6nemini vurgulamistir (Ewing vd., 2019: 126).
1.8.2. Sosyal Medya Kullanim Politikalar:

Bir isletme i¢in bir sosyal medya kullanim politikasi, tipik olarak ¢alisanlardan sosyal
medyanin net ve agik bir sekilde kullanilmastyla ilgili beklenen davranis standartlarini
kapsamajktadir. Bu igyerinin i¢inde ve disinda ¢alisanlar tarafindan sosyal medyanin
kullanimin1 kapsamalidir. Ideal olarak calisanlara sosyal medyanin kabul edilebilir

kullanimu ile ilgili egitim igletme tarafindan saglanmalidir (Taylor, 2016: 9).

Sosyal medyanin isletmelerde benimsenmesi ve kullaniminin nasil yonetilecegi
onemli bir husus olmaktadir. Dogru bir sekilde yonetildiginde, sosyal medyanin
isletmelere net faydalar sagladig goriilmistiir (Chung vd., 2018: 33). Sosyal medyanin
yanlis yOnetilmesi ise, isletme ve paydaslar i¢in onemli ve istenmeyen sonuglar
dogurabilir (Chung vd., 2017: 1405). Bu nedenle isletmelerde sosyal medya egitimi
verilmesi gerekmektedir. Bu egitim yalnizca belirli araglarin nasil kullanilacagina
odaklanmay1 degil, ayn1 zamanda hangi araglarin kullanilacagini ve bunlarin etkin bir
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sekilde nasil dlgiilecegini de belirlemeyi icermelidir. Isletmeler siirekli giincellenen
sosyal medya platformlarinda etkin bir sekilde gezinmek i¢in hazirlikli olmalidir

(DiStaso vd., 2011: 327).
1.8.3. Resmi Kurumsal Sosyal Medya Hesaplarimin Kullanimi

Resmi igletme hesaplarinin olusturulmasi ve bu tiir resmi hesaplarin giincellenmesi ve
izlenmesi ile ilgili kurallar mevcut olmalidir. isletmenin sosyal medya hesaplarina
yalnizca isletme igindeki yetkili personel erisebilmelidir. Resmi sosyal medya
hesaplar1 araciligiyla yayinlanan tiim bilgiler isletmenin gizlilik ve veri koruma

politikalarina uygun olmalidir (Taylor, 2016: 10).
1.8.4. Sosyal Medyanin Kisisel Kullanim I¢cin Rehberlik

Bir isletmenin sosyal medya kullanim politikasi, ¢alisanlarin diger calisanlara,
calistiklar isletmeye ve bagka isletmelere saygili olmalarini saglamak i¢in rehberlik
saglamalidir. Sosyal medya politikas1 ayrica calisanlara ¢evrimigi olarak, mesai
saatleri i¢cinde veya mesai saatleri diginda veya her zaman ¢evrimigi olarak yayinlanan
her seyden yasal olarak sorumlu olduklarin1 ve ¢evrim i¢i goriintiiler, yayinlar veya
yorumlar yoluyla elde edilen tiim eylemlerin ¢alisana isletmeye yansiyacagi

hatirlatilmalidir (Taylor, 2016: 10).
1.8.5. Yanhs Kullanim Bildirme

Bir calisanin, bir sosyal medya araci araciligiyla yayinlanan isverenle ilgili uygunsuz
materyallerle ilgili ne yapmasi gerektigi hususu 6nemli olmaktadir. Bu durumda
calisanlar uygunsuz gordiikleri ifadeleri ya da durumlart kurum i¢indeki bolim
yoneticilerine bildirmelidir. Ilgili personel bu tiir materyallerin kopyalarmi sosyal

medya web sitesinden kaydetmeli ve almalidir (Taylor, 2016: 10).
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IKiINCi BOLUM

ISE ADANMISLIK VE CALISAN SADAKATI

2.1. ISE ADANMISLIK

Giliniimiizde isletmeler, calisanlarinin proaktif olmalarini, insiyatif gostermelerini,
baskalariyla sorunsuz isbirligi yapmalarini, kendi mesleki gelisimlerinin
sorumlulugunu {stlenmelerini ve yiiksek kalite performans standartlarina bagh
olmalarin1 beklemektedir. Bu nedenle enerjik ve Ozverili olan baska bir degisle
isletmelerin isine kendini adamis c¢alisanlara ihtiyaci bulunmaktadir (Bakker ve
Schaufeli, 2008: 147). Literatiirde ise adanmiglik “work engagement”, “employee
engagement” ve “job engagement” olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Belirtilen ingilizce
kavramlarin Tiirkgesi konusunda bir fikir birligine varilamamis, bu sebeple ¢aligmada
ise adanma olarak ele alinan kavram farkli calismalarda ise cezbolma, ise baglanma,
calismaya tutkunluk, ise goniilden adanma, ise tutkunluk, isle biitiinlesme ve ise

kapilma seklinde de kullanilmaktadir.
2.1.1. ise Adanmishk Kavrammin Tanimm

Ise adanmislik son yillarda 6zellikle akademik yazinda ve damsmanlik firmalari
arasinda biiyiik ilgi gdrmektedir. Ise adanmushk ile ilgili yapilan literatiir
incelemesinde karsilagilan ilk zorluk, ise adanmishik ile ilgili evrensel bir

tanimlamanin bulunmadig goriilmektedir.

Ise adanmighk kavramini ilk dile getiren ve kavramsallastiran arastirmaci Kahn’dur.
Kahn’1n teorisinin (1990) kavramsal olarak baslangi¢ noktasi ise Goffman’in (1961a)
caligmasina dayanmaktadir. Goffman’in kullandigi metaforda insanlar rol
performanslarinda anlik baglanma ve ayrilmalar gerceklestirmektedir. Insan ve rolii
arasindaki biitiinliik rolii benimseme veya kabul etmeyi ifade etmekte iken insan ve
rolii arasindaki ayriklik rolden uzakligi ifade etmektedir. Kahn insanlarin rollerinde
kendilerini nasil gordiiklerini aciklamak icin kisisel ise adanmishik ve kisisel isten
ayridma gibi iki kavram ileri siirmektedir. Bu iki kavram, insanlarin is roli
performanslar1 sirasinda kisisel benliklerini ise getirdikleri ya da disarida biraktiklar
davraniglar ifade etmektedir. Kisisel adanmishgi, calisanlarin kendilerini ¢alisma
rollerine baglamasi olarak tanimlamakta; adanmiglikta insanlar rol performanslari

sirasinda kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak adadiklarini ifade etmektedir.



Ayrilma durumunda ise insanlar rol performanslari sirasinda kendilerini fiziksel,
bilissel veya duygusal olarak geri ¢ekmektedir (Kahn, 1990: 694). Dolayisiyla Kahn
(1990) ise adanmigh@ “bir calisanin kendi benligini, rol yapma performansinda
fiziksel, bilissel ve duygusal enerjiler a¢isindan kullanmak”™ seklinde tanimlamaktadir
(Kahn, 1990:700). Kahn’a (1990, 1992) gére, adanmislik orgiitsel bir rolii tistlenirken
ve gergeklestirirken psikolojik olarak var olmak demektir (Saks, 2006: 601). Tanimda
gecen ise adanmighigin biligsel yonii, calisanlarin isletme, liderleri ve ¢alisma kosullari
hakkindaki inanglariyla ilgilidir. Duygusal yonii, ¢alisanlarin bu ti¢ faktoriin (isletme,
liderleri ve calisma kosullar1) her biri hakkinda nasil hissettigi ve isletmeye ve
liderlerine kars1 olumlu ya da olumsuz tutumlari olup olmadigiyla ilgilidir. ise
adanmisligin fiziksel yonii ise calisanlarin rollerini yerine getirmek i¢in harcadiklar

fiziksel enerjiyle ilgili olmaktadir (Kular vd., 2008:3).

William Kahn, 1990’da akademik literatiirde ilk adanmislik modelini yayinlamistir.
Teoriye gore kisi ya kendini belirli bir role vermekte ya da kendini geri cekmektedir.

Model Sekil 3’de gosterilmektedir (Antonison, 2010: 33).

Adanmishik Modeli (Kahn, 1990)
Adanmishkicin Birden Fazla Etki Adanmishgin Ug
Gereken Psikolojik | Diizeyi Boyutu
Kosullar -Birey -Kisilerarasi -Bilissel
-Anllamlllllk -Grup -Duygusal
-Glvenlik -Gruplararasi -Fiziksel
-Bulunabilirlik -Organizasyonel

Sekil 3: ik Yayinlanan ise Adanmislik Kurami
Kaynak: Antonison, 2010: 33.

Sekil 3’de goriildiigii lizere ise adanmishigin biligsel, duygusal ve fiziksel olmak {izere
iic boyutu bulunmaktadir. Kahn ayni zamanda adanmishgin Onciillerini de
tanimlamaktadir. Soyle ki ise adanmighigin olusabilmesi i¢in psikolojik kosullara
ithtiya¢ duyulmaktadir. Psikolojik kosullari ise anlamlilik, giivenlik ve bulunabilirlik
olusturmaktadir. Ayrica adanmighigi etkileyen birgok etki diizeyi bulunmaktadir. Bu
etki diizeylerini ise bireysel, kisilerarasi, grup, gruplar arasi ve orgiitsel etki diizeyleri

olusturmaktadir (Antonison, 2010: 33).

Teorinin temel bir bileseni; farkli is rollerine adanmislik seviyesinin bir siireklilik
tizerinde degisecegi ve adanmisligin Sekil 5’de gosterildigi gibi psikometrik bir

Olcekle olgiilebilmesidir (Antonison, 2010: 33).
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ise Adanmislik ve isten Ayrilma Surekliligi

(Kahn, William A. 1990, 1992)

Role B Role A
v
Y
Geri Cekilme Ise Adanmishk
(Kendiliginden Geri (Oz Sunum)
Cekilme)

Sekil 4: ise Adanmislik ve Isten Ayrilma Siirekliligi
Kaynak: Antonison, 2010: 33.

Ise adanmislhik kavrami giindeme gelmeden dnce Maslach ve Leiter (1997) isle ilgili
olumsuz bir siireci ifade eden tiikenmislik kavrami iizerine ¢aligmalar yapmuistir.
2000’11 yillarin baglarindan itibaren arastirmacilar tilkkenmisligin tam ziddi bir durum
oldugunu savunduklari ise adanmisligi daha sistematik bir sekilde incelemeye
baslamistir (Bal, 2009: 546). Bu arastirmacilarin 6nde gelenlerinden Maslach ve Leiter
(1997) ise adanmighgi, tiikkenmisliin tam ters kutbu olarak nitelendirmektedir. Ise
adanmiglik tiretken ve tatmin edici bir durum olmakla birlikte tiikenmislik gibi ii¢
boyutta ele alinmaktadir. Ancak bu boyutlar tilkenmislik gibi negatif degil, pozitif
olmaktadir. Dolayisiyla ise adanmisligin boyutlar1 yiiksek enerji durumu (tiikenme
yerine), giiclii katilim (sinizm yerine) ve bir etkinlik duygusundan (verimsizlik yerine)
olugmaktadir (Maslach ve Leiter, 2007:369). Tiikenmislik, bir tiikenme (diisiik enerji)
ve sinizm (diisiik tanimlama) kombinasyonu ile karakterize edilirken, ise adanma
canlilik (yliksek enerji) ve Ozveri (yiiksek tanimlama) ile karakterize edilmektedir

(Schaufeli vd., 2001: 74).

Sekil 4 ile ise adanmislik ve tiikenmislik arasindaki iliski daha net bir sekilde ortaya
konulmaktadir (Polatg1, 2007: 94).

Eneriji Duygusal Tukenme

x
x o}
— ‘ w
@ =
= =
= a o
= Aidiyet Duyarsizlasma =
=T ‘ =
Ll
o

Yeterlilik Duslk Kisisel Basari

|
Sekil 5: Ise Adanmuslik ve Tiikenmislik Tliskisi

Kaynak: Polatg¢1, 2007: 94
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Maslach ve Leiter’a (1997) gore bir ¢alisanin ise adanmislik diizeyini saptayabilmek
icin o kisinin tiikkenmislik diizeyini dl¢limlemek yeterliydi. Soyle ki diisiik seviyedeki
tilkkenmislik seviyesi direk olarak yiiksek diizeyde ise adanmisliga isaret etmekteydi.
Ancak son yillarda ise adanmuslik ile ilgili bir¢ok arastirma yapan Schaufeli ve Bakker
(2001) isle ilgili olumlu tanimlamalar i¢eren bu kavramin tiikenmislikten bagimsiz bir

sekilde dl¢limlenmesi gerektigini ortaya koymaktadir (Bal, 2009: 546-547).

Schaufeli vd. (2001) adanmishigi, ise iliskin dinglik, baglilik ve yogunlasma ile
karakterize edilen pozitif ve tatmin edici zihinsel bir durum olarak tanimlamaktadir.
Tanimda gegtigi lizere dinglik, yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel esneklik ile
calisilirken, kisinin igsine ¢aba harcama istegi ve zorluklar karsisinda bile sebat etme
durumunu ifade etmektedir. Baglilik, kiside olusan cosku, gurur ve meydan okuma
duygularindan olugsmaktadir. Yogunlasma ise, kisinin igine tamamen konsantre olma

ve isine tamamen sarilmasi durumudur (Schaufeli vd., 2001: 74).

Harter vd. (2002) ise adanmisligi, bireyin katilimi ve memnuniyeti ile birlikte ¢aligma
coskusu olarak tanimlamaktadir (Harter vd., 2002: 269).

YUKSEK
ENERJI
R e Heyecanli
Tedirgin - | ' Hevesli
Rahatsiz Enerjik
Kizgin ; ADANMIS . Mutlu
Gergin / ISKO\I\‘\IK Memnun
MEMNUNIYETSIZz — < — MEMNUN
I". // . |
Keyifsiz ' Sikilmig ™ .
Uyusuk . - ™ / Rahat
TUKENMIS MEMNUN
Yorgun
Kasvetli . Sakin
" \
Uzgiin —
DUSUK
ENERJI

Sekil 6: Isle Tlgili Duygu Durumunun Taksonomisi

Kaynak: Russell, 2003: 148, Schaufeli, 2013: 36.
Russell (2003) tiikenmislik, can sikintisi, memnuniyet ve adanmislik dahil olmak
tizere ¢esitli duygular1 iceren bir model olusturmustur. Bu model, tiim insan
duygularinin memnuniyetten hosnutsuzluga ve aktivasyondan deaktivasyona kadar
uzanan iki ortogonal boyut ile tanimlanan bir dairenin yiizeyinde cizilebilecegini
varsaymaktadir. Ornegin ¢ogunlukla olumsuz duygulari deneyimleyen calisanlar
tiikkenmislik, can sikintis1 veya igkolik duygularini hissedebilirken, cogunlukla olumlu

duygular1 deneyimleyen c¢alisanlar kendilerini tatmin veya mesgul hissedebilirler.
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Buna ek olarak calisanlar is diinyasinda ve adanmislikta oldugu gibi kendilerini aktif

hissetmeyebilirler (Schaufeli, 2013: 13).

Ise adanmislik, ¢alisanin isletme ve degerlerine karsi gdstermis oldugu olumlu bir
tutum olmaktadir. Adanmis bir personel is igeriginin farkindadir ve c¢alisma
arkadaslariyla birlikte ¢alisarak isletmenin performansini artirmaktadir. Isletme,
igsveren ve c¢alisan arasindaki iki yonlii bir iligki gerektiren bagliligi gelistirmek,

stirdiirmek ve biiyiitmek i¢in gereken ¢abay1 géstermelidir (Robinson vd., 2004: 9).

Bakker ve Demerouti (2008), ise adanmish@i is talepleri ve kaynaklarla
iligkilendirerek, agiklamaktadir. Sekil 5°de Bakker ve Demerouti (2008) tarafindan
gelistirilen ise adanmighigin JD-R (is talepleri ve kaynaklart) modeli yer almaktadir.

is Talepleri

-is Baskisi
. -Duygusal Talepler
Is Kaynaklar -Zihinsel Talepler
-Otonomi -Fiziksel Talepler
-Performans -vb.
Geribildirimi
-Sosyal Destek
-Yonetsel
Kocluk ise
-vh. Adanmishk Performans

—— ™ _Dinglik = -Rol
Kisisel -Adanmishik PFerfcl)rg1a|1S|
Kaynaklar -Yogunlasma ;Q:I‘Z adan
-lyimserlik Performansi
-Oz Etkinlik -yvaraticilik
-Esneklik ;
-Kendine Gluven —lealnsal
b Getiri

. -vb.
A

Sekil 7: Ise Adanmishigin JD-R modeli
Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218

Gortldiigii tizere, Sekil 5’te 15 kaynaklari ve kisisel kaynaklarin bagimsiz oldugu ve
birlesik olarak is iliskisini 6ngdrdiigli varsayilmaktadir. Ayrica is ve kisisel kaynaklar
ozellikle is talepleri yiiksek oldugunda adanmislik {izerinde olumlu bir etkiye sahip
olmaktadir. Buna gore ise adanmislik is performansi iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir. Son olarak adanmis ve iyi performans gosteren ¢alisanlar kendi kaynaklarini
yaratmakta, bu durum ise zamanla adanmishig: tesvik ederek pozitif bir kazang spirali
olusturmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218).

Bakker ve Demerouti (2008) bu modelin olusturulmasinda iki varsayim {izerinden
hareket etmektedir. Ilk varsayim is arkadaslari ve siipervizdrlerin sosyal destegi,
performans geri bildirimi, beceri cesitliligi ve 6zerklik gibi is kaynaklarinin, ise

adanmisliga ve dolayisiyla daha yiiksek performansa yol agan motivasyonel bir siireg
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baslatmasidir. Ikinci varsaymm ise is kaynaklarinin daha belirgin hale geldigi ve
calisanlarin yiiksek is talepleriyle (6rnegin is yiki, duygusal talepler ve zihinsel
talepler) karsi karsiya kalmalart durumunda motivasyon potansiyellerini

kazanmalaridir ( Bakker ve Demerouti, 2008: 218).

Macey ve Schneider (2008) literatirde ise adanmishk ile ilgili yapilan
kavramsallastirmalar1 inceleyerek yeni onerilerde bulunmustur. Ise adanmishigin
literatiirde farkli zamanlarda psikolojik durumlara, 6zelliklere ve davranislara ayni
zamanda onciil ve sonuglarma atifta bulunmak i¢in kullanildigini belirtmektedir. Ilgili
literatiir incelemesi neticesinde psikolojik durum olarak ise adanmislik, 6zellik olarak
ise adanmiglik ve davranigsal olarak ise adanmislik model iizerinde gosterilmektedir

(Macey ve Schneider, 2008: 3).

Ozellik Olarak Durum Olarak Davranis
ise Adanmishik ise Adanmishk Olarak ise
(Yasam ve is (Enerji hisleri, Adanmishk
hakkinda olumliu yvogunluk) (Ekstra Rol
gorisler) -Memnuniyet Davranisi)
-Proaktif Kisilik (Duygusal) -Orglitsel
-Autotetic Kisilik -Katihm Vatandashk
-Durtstlik -Baglihik Davranisi
-Glucglendirme -Proaktif/
Kisisel Gelisim
-Rol
Genislemesi
-Adaptif
I R
A | A
- | T
; o T Giiven
is Nitelikleri ‘ ‘ ‘
-Cesitlilik
-Meydan Okuma | ?
-Ozerklik o
Dontstimli
Liderlik

Sekil 8: Ise Adanmislhigin Unsurlarini Anlama Cercevesi

Kaynak: Macey ve Schneider, 2008: 6

Modelde durum olarak ise adanmislik, 6zellik olarak ise adanmisligin davranissal
adanmuglik iizerindeki etkisinde ara degisken rolii oynamaktadir. Ayrica modelde isin
kendisi 6zellik olarak ise adanmislik ile durum olarak ise adanmishk arasinda ara
degisken olmaktadir. Liderlik ise dogrudan giiveni dolayli olarak da davranigsal ise
adanmishg etkilemektedir. Dolayisiyla ise adanmislik hem bireysel yatkinliklarin
hem de g¢evresel kosullarin ayrica her ikisinin etkilesimi sonucu olmaktadir (Basoda,
2017: 86).
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Albrecht ve digerlerine (2010) gore ise adanmislik Orgiitsel bir basariya katkida
bulunma konusunda ger¢ek bir isteklilik ile tanimlanmis, isle ilgili pozitif bir
psikolojik durumu ifade etmektedir (Albrecht vd., 2010: 5). Ise adanmuslik,
calisanlarin islerine ne 6lgiide dahil olduklarini, baghilik gosterdiklerini, hevesli ve
tutkulu olduklarin1 agiklamak ic¢in kullanilan bir terimdir (Macey ve Schneider,
2008’den akt. Attridge, 2009: 383). Gruman ve Saks (2011)’a gore ise adanmislik,
genellikle bir isletmenin basarisinin ve rekabet¢iliginin anahtar1 olarak kabul

edilmektedir (Gruman ve Saks, 2011: 124).
2.1.2. ise Adanmishk Kavraminin Benzer Kavramlardan Ayrim

Literatiirde adanmishigin orgiitsel davranigtaki diger yapilarla ilgili ancak farkli bir
kavram oldugu belirtilmektedir. Psikolojik bir durum olarak ise adanmislik, her biri
bir miktar yogunlasma, baglanma ve cosku bi¢imini temsil eden ilgili fikirlerden birini
veya birkacin1 kapsamaktadir. Bunlar; is tatmini, orgiitsel baglilik, psikolojik
giiclendirme ve ise katihm olmaktadir. ise adanmishk kavraminin bunlarla ilgisi

asagida 6zetlenmektedir (Macey ve Schneider, 2008: 6-7)

Is tatmini: Weiss (2002) is tatminini “kisinin isi veya is durumu hakkinda yaptigi
olumlu (veya olumsuz) bir degerlendirme yargis1 olarak tanimlamaktadir (Weiss,
2002: 175). Is tatmini, doygunluk olarak degerlendirildiginde ise adanmislik ile ayn1
kavramsal alanda bulunmamaktadir. Is tatmini ne zaman enerji, cosku ve benzer
sekilde olumlu duygusal durumlar olarak degerlendirildiginde adanmigligin bir yiizii
haline gelmektedir (Macey ve Schneider, 2008: 8). Is tatmini, bir isin 6zelligi olan is
kosullariin veya 6zelliklerinin degerlendirici bir agiklamasi iken (6rnegin; maasimi
seviyorum); ige adanmishik bir bireyin isten kaynaklanan deneyimlerinin bir pargasi
olmaktadir (6rnegin; ¢alisirken kendimi ding hissediyorum) (Christian ve Slaughter,
2011: 97). Ozgiin anlam1 agisindan “tatmin olma” hevesli, enerjili bir durumdan ziyade
kabul edilebilir bir seviyeye atifta bulunmaktadir (Warr ve Inceoglu, 2012: 1).
Adanmigslik ise olumlu duygular igermesinin yaninda iist diizey enerjik deneyimler ve
coskuyu da igermektedir (Warr ve inceoglu, 2012: 2). Kisacas1 Lee (2012) is tatminini,
is ve is deneyimini olumlu olarak degerlendirmekten kaynaklanan ise yoOnelik
duygusal bir tutum iken; ise adanmislik bireyin isletmeye degil, isin kendisine

adamasini gosteren psikolojik bir durum olarak ifade edilmektedir (Basoda, 2017: 91).
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Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baglilik tanimi1 konusunda cesitli yaklasimlar s6z konusu
olmaktadir. Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baglilig1 duygusal, siireklilik ve normatif
baglilik olmak iizere ii¢ boyutta sunmaktadir. Orgiitsel bagliligin duygusal bileseni
calisanlarin igletmelerine olan duygusal baglhliklarini, kimliklerini ve katilimlarinm
ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 1). Ise adanmighgin en yaygmn
kavramsallastirilmasi, duygusal orgiitsel baglhiliktan iki sekilde farklilik
gostermektedir. Birincisi orgiitsel baglilik isletmenin degerlerine bir biitiin olarak
duygusal bir baglilik gdstermeye atifta bulunmaktadir. Ise adanmishik ise isin
kendisine dayanan algilar1 temsil etmektedir. Ikincisi 6rgiitsel baglhlik duygusal bir
baglanma durumunu temsil ederken, adanmislik biligsel, duygusal ve fiziksel enerjiler
acisindan biitiin benligin biitiinsel bir yatirimini igerdigi i¢in daha genis bir yap1

olmaktadir (Christian ve Slaughter, 2011: 97).

Ise adanmislik, hem orgiitsel baghiligin hem de orgiitsel vatandaslik davranismin
bir¢ok unsurunu igermekte, ancak higbiri ile miikemmel bir eslesmesi s6z konusu
olmamaktadir. Orgiitsel bagllik, bir kimsenin orgiitlenmeye karsi tutumu ve
bagliligina atifta bulunmasindan kaynaklanmakta iken ise adanmishik bir tutum
degildir; bir bireyin roliiniin yerine getirilmesinde dikkat ve 6ziimseme derecesidir.
Orgiitsel vatandashk davranisi ise, is arkadaslarina ve kuruma yardimei olabilecek
goniillii ve gayri resmi davraniglar igerirken, adanmighigin odak noktasi, fazla rol ve

goniillii davranistan ziyade resmi rol performansidir (Saks, 2006: 602).

Ise Katilim: Blau ve Boal (1987) ise katilimi, bireyin psikolojik olarak kendi
meslegiyle ne kadar 6zdeslestigi olarak tanimlamaktadir (Blau ve Boal, 1987: 290).
Ise katim, goreve bagllik ve ise baghligi icermekte, geleneksel olarak ise
adanmishigin psikolojik olarak adanma halinin 6nemli bir yliziinii olusturmaktadir
(Macey ve Schneider, 2008: 10). Ise katilim, calisanin kendisini is ile iliskilendirme
derecesi olarak ifade edilmekte ve isin calisanin ihtiyaclarmi gidermeye yonelik
bilissel bir inancinin sonucunda olugsmaktadir. Ancak ise adanmislik daha ¢ok isin ve
is gorevlerinin biligsel, duygusal ve fiziksel deneyimlerinin c¢alisirken bireyin nasil
davranacagina odaklanmasi ile ilgili olmaktadir (Lee, 2012’den akt. Basoda, 2017:
91).

Maslach ve digerlerine (2001) gore adanmishik orgiitsel baglilik, is tatmini veya is

katilm1 gibi Orgilitsel psikolojideki yerlesik yapilardan farklilik gostermektedir.
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Orgiitsel baglilik, ¢alisanin istihdam sagladig1 isletmeye olan bagliligini ifade etmekte
iken is tatmini; igin gereksinimlerini yerine getirme ve c¢alisanlarin isinden
memnuniyet duymasi, is katilimi; adanmighgin katilim yoniine benzemekte ancak
adanmisglik gibi enerji ve etkinlik boyutlarini igermemektedir. Dolayisiyla adanmiglik
calisanin isle olan iligkisi hakkinda daha kapsamli bir bakis agisi saglamaktadir
(Maslach vd., 2001: 416).

Zigarmi vd. (2009) ise ise adanmushik ile ilgili literatiirde iliskilendirilen orgiitsel
baghlik, is baglhligr ve ise katilim gibi kavramsallastirmalar1 dort grupta
toplamaktadir. Soyle ki (Zigarmi, 2009: 305-306);

1-Adanmislik, orgiitsel baglilik veya is bagliligindan bagimsiz bir degisken olarak ele
alimmalidir. Bu goriis agikca ve dolayl olarak ise adanmisligin var olan orgiitsel
baglilik veya is bagliliginin mevcut yapilarinin 6tesindeki pozitif ¢alisma psikolojisi

alanina katkida bulundugunu belirtmektedir.

2-Adanmislik Oncelikle ise katilimla baglantilidir. Bu goriis ¢alisan refaht ve
psikolojik anlamlilik kavramlarmin ise adanmishgmm bir kosulu oldugunu

savunmaktadir.

3-Adanmiglik orgiitsel baglilik, is baglilig1 veya ise katilim gibi 6nceden tanimlanmis
yapilarla ortiigmekte ve onlarin arasinda sizarak onlarin hepsinden bir miktar

faydalanmaktadir.

Adanmiglik hali hazirda belirlenmis olan orgiitsel baglhlik ve is baglilig1 kavramlarini
icermekte ve daha biiylik ¢ok boyutlu bir toplu faktor olabilmektedir. Bu goriis ise
adanmigh@in orgiitsel bagllik ve is katilimini igerebilecek mega bir yap1 oldugunu

savunmaktadir.

Iskoliklik: Esasinda ise adanmusliktan tamamen uzak bir kavram olmaktadir.
Gorgievski ve Bakker (2010) adanmishik ve iskoliklik arasindaki farki tutku
bilesenleriyle agiklamaktadir. Soyle ki, tutkuyu “uyumlu tutku” ve “takintili tutku”
seklinde iki sekilde ele almakta ve uyumlu tutkuyu ise adanmislik ile eslestirmekte,
takintili tutkuyu ise iskoliklik ile eslemektedir. Uyumlu bir tutku séz konusu
oldugunda birey aktiviteleri kontrol eder ve aktivite insanlarin yagamlarinda énemli
bir yer kaplamakta ancak giliclendirici bir yer kaplamamaktadir. Buna karsilik

saplantil1 tutku s6z konusu oldugunda aktivite kisiyi kontrol eder ¢linkii bu etkinlik
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sonunda kisinin kimliginde orantisiz yer kaplamakta ve diger yasama alanlariyla
catismalara neden olmaktadir. Ise adanmis calisanlar cok ¢alismakta, anlamlilik hissi,
cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygularindan olugmakta ve c¢alismalarinda
kendilerini mutlu hissetmektedirler. Ikinci kavram olan takitili tutkuyla eslesen
iskolikligin asir1 calisma ve zorlayici calisma yénleri bulunmaktadir. Ik 6zellik,
davranigsal bilesenlerden olusmaktadir. Iskolikler isle ilgili faaliyetlerde bulunmak
i¢in cok zaman harcayan yogun bir sekilde ¢alisanlar kisiler olmaktadir. ikinci dzellik
daha &zel bir davranis siireci olmaktadir. iskolikler iste dahi olmasalar siirekli olarak
islerini diisiiniirler ve kendilerini islerini diisiinmekten ayirmalart olduk¢a gii¢

olmaktadir (Gorgievski ve Bakker, 2010: 265-266).

Schaufeli’ye (2013) gore ise adanmislik ve iskoliklik benzer kavramlar gibi goriinseler
de temelde farklilik gostermektedir. Soyle ki adanmis calisanlar ¢alismay1 eglenceli
buldugu icin ¢ok caligmaktadir. Bununla birlikte bu durumun tersi olan ¢ok
calisanlarin hepsi kendini ise adamamaktadir. Calisanlar mali ihtiyaglar, terfi
olanaklar1 gibi cesitli nedenler tarafindan ¢ok calismak durumunda kalmaktadir. Bu
acidan iskoliklik asir1 ¢calisma zorunlulugu olarak ifade edilmektedir. Bir dizi ¢aligma

gostermistir ki (Schaufeli, 2013: 12-13);

1- Ise adanmislik- UWES tarafindan degerlendirildigi gibi iskoliklik Hollanda
Iskolik Olgegi (DUWAS) tarafindan degerlendirildigi igin birbirinden
bagimsiz olarak dl¢iilmektedir.

19

2- Ise adanmushk “iyi”, iskoliklik “k&tii” olarak degerlendirilmektedir. Ise
adanmis ¢alisanlarin performans puanlar1 yiiksek iken iskolik c¢alisanlarin
psikosomatik sikayetler, kisisel saglik, uyku kalitesi ve yasam doyumu

acisindan performansi olumsuz degerlendirilmektedir.

3- Adanmis calisanlar ile igkolik c¢alisanlarin ¢aligmalarinin altinda yatan is
motivasyonlari temelde farklilik gostermektedir. Adanmis ¢alisanlar 6ncelikle
i¢sel olarak motive olmakta ve eglenmek i¢in ¢alismaktadir. Iskolik ¢alisanlar
ise bagkalarmin gbziinde basarisiz olmamak ve onlarin onayimni almak adia

dissal giidii ile calismaktadir.
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2.1.3. ise Adanmigh@in Onemi

Ise adanmuslik ile ilgili literatiirde ¢ok say1da tanimlama bulunmaktadir. Bu tanimlarda
ortak olan, ise adanmisligin arzu edilen bir kosul oldugu, orgiitsel bir amaci oldugu ve
katilim, baglilik, tutku, cosku, odaklanmis ¢aba ve enerjiyi ifade etmekte, dolayisiyla
hem tutumsal hem de davranigsal bilesenlere sahip bir kavram olmaktadir (Macey ve
Schneider, 2008: 4). ise adanmislik genel olarak bir calisanin ¢alistig1 isletmeye ve
degerlerine kars1 sahip oldugu taahhiit ve katilim diizeyi olarak tanimlanmaktadir.
Adanmisglik, her isletmenin diger isletmere karsi rekabet avantaji elde etmesinde iyi
bir ara¢ olmaktadir. SOyle ki insanlar, rakipleri tarafindan kopyalanmayan veya taklit
edilemeyen bir faktordiir ve uygun sekilde yonetilir ve katilimi saglanirsa en degerli

varlik olarak kabul edilmektedir (Anitha, 2014: 309).

Isine adanmus ¢alisanlar, diger ¢alisanlardan farkli olarak olumlu duygular, daha fazla
calisarak daha iyi performans gosterirken isyerinde baskalarinin performansini da
olumlu yonde gelismesine tesvik etmektedir (Bakker ve Oerlemans, 2011°den aktaran

Kang ve Busser, 2018: 1).

Ise adanmis calisanin 6zellikleri asagidaki sekilde gosterilmektedir (Robinson vd.,

2004: 6).

Orgutsel
performansi
. gelistirmek igin
Alanindaki firsatlar arar )
gelismeleri is ve isletme
yakindan takip hakkinda
eder > _ olumlu disunr
I§Ietmey|_e - © Adanmis .
dzdeslesir . Calisan | !§Ietmeye
- / inanir
. A 7 ’/ — - T~ - . i .
Kendi / & |sleri daha iyi hale
resmi olsa / getirmek i¢in aktif
dahi buytk 4 olarak calisir
resme Guvenilebilir
odaklanir  ve _isin Baskalarina saygili davranir
gereklerinin ve meslektaslarina daha
otesine etkilki bir sekilde performans
gecebilir gostermelerinde  yardimci

olur

Sekil 9: Ise Adanmis Caliganin Ozellikleri
Kaynak: Robinson vd., 2004: 6

Ise adanmislik hem akademik hem de uygulayici literatiirde genis bir sekilde
tartisilmugtir. Isletmelerde isine adanmis ¢alisanlara sahip olmanin getirdigi avantajlar

g6z Oniine alindiginda, isletmeler ¢alisanlarin adanmislik diizeylerini gelistirebilecek
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ve artirabilecek girisimleri baglatmakta ve 6zenle arastirmaktadir (Rana vd., 2014:

249).

Ise adanmishigin popiilaritesinin ardindaki itici gii, isletmeler i¢in olumlu sonuglar
dogurmus olmasidir. Ancak adanmislik bireysel diizeyde bir yapidir ve is sonuglarina
yol acarsa Once bireysel diizeyde sonuglari etkilemesi gerekmektedir. Bu agidan
adanmislik calisanlarin ¢alismalarinin kalitesini ve sonugta isletme diizeyinde de ele
alindiginda ise isletmenin biiyiime, verimlilik gibi sonuglarini etkilemektedir (Saks,
2006: 606).

Robinson vd. (2004) c¢alismalarinda elde ettigi bulgular, isine adanmis ¢alisanlarin
daha iyi miisteri memnuniyeti saglamak i¢in daha c¢ok calistigt bunun sonucunda
miisterilerin isletmeye karsi sadakat duygulari gelismekte ve isletmenin finansal
sonuclarinin daha iyi olmas1 beklenmektedir. Bununla birlikte bir isletmede adanmis
calisan sayisi arttikga isten ayrilma sayisi azalmaktadir (Robinson, vd. 2004: 7). Ayrica
ise adanmighigi destekleyen bir organizasyonel ortam olusturmak ve siirdiirmek bir

isletmeyi potansiyel ¢alisanlar igin ¢ekici kilmaktadir (Salanova vd., 2005: 1224).

Ise adanmushik calisanlar ve isletme acisindan cesitli sonuglart beraberinde
getirmektedir. Kendilerini islerine adayan calisanlar islerine karsi olumlu tutum
gelistirmekte ve bu durum performanslarina, fiziksel ve psikolojik sagliklarina etki
etmektedir. Isletmeler acisindan adanmis calisanlara sahip olmak ise isletme
tarafindan istenilen davraniglarin ortaya cikmasini kolaylastirirken, istenilmeyen

durumlarin da 6niine gegebilmektedir (Denizli, 2018: 96).
2.1.4. ise Adanmishgin Onciil ve Ardillar

Ise adanmighigin &nciil ve ardillart iizerinde birgok arastirmaci galisma yapmistir.
Boylelikle ise adanmisliga yol agan faktorlerin neler oldugunun ve ise adanmighigin

sonuglarinin neler getirdiginin belirlenmesi saglanmaktadir.

Calisanlarin ise adanmighigin1 ongoren faktorler hakkinda az sayida deneysel aragtirma

olmasina ragmen, Kahn (1990) ve Maslach vd. (2001) modelinden bir dizi dnciil
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tanimlamak miimkiindiir (Saks, 2006:604). Bu acidan Saks(2006), Kahn (1990) ve
Maslach vd. (2001)’in yaklasimlarindan yola ¢ikarak onciil ve ardillar1 igeren bir
model gelistirmistir. Saks (2006), ise adanmisligin 6nciil ve sonuglari ile ilgili yaptigi
calismada, adanmish@a yol agan faktdrleri ve sonuglar1 asagidaki sekildeki gibi

Ozetlemektedir (Saks, 2006: 604)

Oncliller Sonuglar
-Is -is Tatmini
Karakteristikleri
i$e— -Orgutsel
-Algilanan — »| Bagliik
Orgutsel Destek "™ Adanmishk
-isten
-Algilanan Ayrima
Yonetici Destegi Niyeti
-Prosedurel -Orgutsel
Adalet Vatandashk
Davranisi
-Dagitim Adaleti

Sekil 10: Ise Adanmishigin Onciil ve Sonuglar
Kaynak: Saks, 2006: 604

Saks (2006)’m yaptig1 ¢alismalar neticesinde elde ettigi bulgular sunlardir (Saks 2006:
613);

e Yoneticilerinden destek alan, kaliteli iliskileri olan ¢alisanlarin islerine
adanmigslik gosterme olasiliklar1 daha yiiksek olmaktadir,

e s karakteristikleri (6zellikleri) fazla olan islere sahip olan calisanlarin isle daha
fazla ilgilenmeleri daha olas1 olmaktadir,

e Isyerinde adalet algilar1 daha yiiksek olan calisanlarin ise adanmislhik

olasiliklar1 daha ytiksek olmaktadir.

Harter vd. (2003), ¢alisan bagliligi modelinde isyerinde adanmishigin gergeklesmesi
igin gerekli goriilen dort 6nciil unsur olarak sunlari belirtmektedir (Simpson, 2009:
1020);

e Beklentilerin netligi ve is i¢in saglanan temel malzeme ve ekipman,
e Isletmeye katki hissi,
e Bir seye ait olma hissi,

e llerlemeyi tartismak ve biiyiimek i¢in firsatlar oldugunu diisiinmek

Ise adanmishiga yol agan &rgiitsel ve bireysel faktorler bulunmaktadir. Asagidaki

tabloda goriildiigii tizere adanmislik, ¢alisana uygun is yiikii, kontrol, 6diil, topluluk
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duygusu, adalet ve deger uyumu karisimini tecriibe ettiginde gergeklesmektedir
(Maslach 1998’den akt. Gill, 2007: 5).

Onculler

Sonugclari
Orgutsel Yasam i .
Deneyimleri: s Cikulan:
o ise -Kariyer
-lsyuku Adanmislik: Tatmini
-Kontrol -isten Ayriima
-Odulve Taninma | _—» _Eperji — Egilimi
-Topluluk -Adanma
-Adalet -Kendini i jik lyili
-Kisiden Orguite Verme E;T;OIOJIK ik
Deger Uyumu

Sekil 11: ise Adanmishgm Onciil ve Sonuglari
Kaynak: Koyuncu 2006’dan akt. Antonison, 2010: 42
Maslach, calisanlarin orgiitsel faktorlere iliskin algilarinin olumlu ve olumsuz
sonuglara yol agabilecegini belirtmistir. Is yiikii etrafinda adanmuslik, calisanin isi
yeterince zorlayict oldugu durumda yasanmaktadir. Se¢im algist veya kontrol,
adanmishik igin onemli bir faktor olarak goriilmektedir. Odiiller ve taninma ayni
zamanda ise adanmighiga yol agan faktorler olarak nitelendirilmektedir. Adalet ve
adalet algilar1 ve birinin ¢alismasinin anlamliligi, ¢alisan ile isletme arasinda olumlu
bir uyum saglayacak alanlar olmaktadir. Bu olumlu uyum, ise baglilik olarak kabul

edilmektedir (Maslach, 2002°den akt. Gill, 2007: 5).

Sekil 7.’den yola ¢ikarak ise adanmishigin sonucunda calisanda is tatmini olusmast,
psikolojik olarak kendini 1yi hissetmesi ve bu durumda da isten ayrilmayi

diistinmemesi sdylenebilmektedir.

Schaufeli vd. (2002), ise adanmigligin onciil ve ardillarini asagidaki sekildeki gibi
belirtmektedir (Schaufeli vd., 2002°den akt. Antonison, 2010: 37).
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Ise Adanmishigin ise Adanmishigin lse

Onculleri Boyutlar ?gsggﬂ;ﬁ“gm
/ Dinglik (YUksek enerji®, “Tutumsal is

) seviyesi) sonuclari

-Is -Adanma (yuksek -Davrgamg:sal

Karakteristikleri—» dlzeyde calisma —» is sonuclari

(Ozellikleri) katilimi, isinden gurur _isten ayrilma

-Is Kaynaklari duyma, isyerinde niyeti

-Psikolojik Iklim meydan o-Dingkumay) -Saghk
-Yogunlasma durumlari
(Isyerinde derin

konsantrasyon,hizla
gegen zaman
duygusu,isten ayrilma
| kKonusundaki
" isteksizlik)

Sekil 12: Ise Adanmishgin Onciil ve Sonuglari
Kaynak: Schaufeli vd., 2002’den akt. Antonison, 2010: 37

Yukaridaki sekilde de goriildiigii lizere ise adanmishigin temel 6zellikleri igyerinde
yiiksek enerji ile isine kendini verme ve isine derin bir sekilde yogunlasma durumu
olmaktadir. Calisanlarin yaptiklar isin 6zellikleri, is kaynaklar1 ve ¢alistiklari ortam
ise adanmishiga yol acan faktorler iken, ¢alisanlarin gostermis olduklart davranigsal ve
tutumsal is sonuglari ile saglik durumlari ise adanmishgin sonuglari olarak ele

alinmaktadir.

Gorildigii lizere birgok arastirmaci ise adanmislhigin olusmasina etki eden etmenleri
ve ise adanmisligin sonuglarini incelemektedir. Alexandrova (2017), ise adanmighigin
onciil ve sonuglarini ve bunlar1 aragtiran arastirmacilari asagida yer alan Tablo 8 ve

Tablo 9’da gostermektedir.
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Tablo 8: Ise Adannmigh@in Onciilleri

Onciiller

Arastirmaci

Is  kaynaklari ve tasaruimi  (gdrev
cesitliligi, anlamlilik, Ozerklik,
geribildirim, meslektaglardan  destek,
yonetici ile yiliksek kaliteli iligki,
doniistimci liderlik)

Schaufeli ve Bakker, 2004; May vd.,
2004; Saks, 2006; Shuck vd., 2010; Fleck
ve Inceoglu, 2010; Christian vd., 2011;
Fairlie, 2011; Gagne” ve Bhave, 2011;
Crawford vd., 2014; Rhokeun Park, 2016.

Bireysel faktorler (duygusal istikrar,
disadoniikliik, vicdanlilik, proaktif kisilik,
oz-yeterlilik, iyimserlik, benlik saygis1)

May vd., 2004; Xanthopoulou vd., 2007,
Albrecht, 2010; Luthans, 2011; Bakker
vd., 2014; Ghorbannejad, Esakhani, 2016;
Xiaohong Xu vd., 2016;

Isyeri ortami (destekleyici calisma
ortami, algilanan giivenlik seviyesi,
0grenme ortami)

Shuck vd., 2010, V.Tyagi, 2014

Insan  Kaynaklart  Gelistirme 1KG
uygulamalar1 (Ogrenim firsatlari, calisan
egitimleri ve gelismeleri, kariyer gelisimi,
orgiitsel degisim, iletisim stratejisi, karar
verme siirecine katilma)

McLean, 2001; Vince, 2003; Swanson ve
Holton, 2009; Shuck vd., 2010; Gagne’ ve
Bhave, 2011; Shuck ve Brummelhuis,
L.L.T., Bakker, A.B., Hetland, J., 2012;
Rocco 2014; Mika Vanhala, Paavo Ritala,
2016; Tiina. Saari vd., 2017

Kaynak: Alexandrova, 2017°den akt. Gokaslan, 2018: 30.

Tablo 9: Ise Adanmishgin Sonuglari

Sonuglar Arastirmaci
Hallberg ve Schaufeli, 2006; Buys ve
Is tatmini Rothmann, 2010, Seppéld vd., 2012;
Freeney ve Fellenz, 2013.
Crant, 2000; Frese ve Fay, 2001,
Sonnentag, 2003; Parker vd., 2006;
Proaktif davranis Macey, Salanova ve  Schaufeli,

2008;Schneider, 2008; Bakker vd., 2012;
Fu Yang, Rebecca Chau, 2016;

Ekstra rol davranisi

Hakanen vd., 2008,

Gelismis performans

Demerouti ve Cropanzano, 2010; Bakker
vd. 2012; Bakker ve Xanthopoulou 2013;
Yalabik vd. 2013

Ayrilma niyeti

Carmeli ve Weisberg, 2006; Shuck vd.,
2010; Soane vd., 2012; Agarwal vd. 2012;

Orgiitsel vatandaslik davranisi

Rich vd. 2010; Rurkkhum ve Bartlett,
2012; Kehoe ve Wright, 2013; Mostafa ve
Gould-Williams, 2014.

Kaynak: Alexandrova, 2017°den akt. Gokaslan, 2018: 30.
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2.1.5. ise Adanmishk Stratejileri

Isletmelerde adanmus bir isgiicii yaratma ve siirdiirme yetenedi; calisanlarin
yeteneklerini korumak, iiretkenligini artirmak ve miisteri sadakatini artirmak ig¢in
giiclii bir ara¢ olmaktadir (Serrano ve Reichard, 2011: 176). Bu agidan isletmelerde
calisan adanmighigmin saglanmasi O6nemli bir husus olmasmin yaninda, c¢alisan
adanmishiginin saglanmasinda yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir. Markos ve
Sridevi (2010) ¢alisan adanmislig1 stratejileri olusturulmasinda yoneticilerin dikkat

etmesi gereken hususlari agsagida listelemektedir (Markos ve Sridevi, 2010: 93-94);

1-IIk giinden baslamak: Cogu isletmenin yeni yetenek kazanma stratejileri agik iken
calisan1 tutma stratejileri eksik olabilmektedir. Etkili ise alim ve oryantasyon
programlari, yeni ise alinan calisanin ilk is gilinlinde atilacak ilk yap1 taslarim
olusturmaktadir. Yeni ise alinan ¢alisana isletmenin misyonu, vizyonu, degerleri,
politikalar1 ve prosediirleriyle ilgili genel yonelim, is gorevleri gibi meslege yonelik
yonelim ve bolimiin sorumluluklari, hedefleri ve mevcut oncelikleri ile ilgili bilgi
verilmelidir. Calisanin ise alim karar1 verildikten sonra yonetici bir ¢alisani belirli bir
pozisyona yerlestirirken rol yeteneginin uygun olmasimi saglamali ve bu yetenegi

isletmede tutmak icin gereken tiim yonetimsel ¢abalar1 gostermelidir.

2-En tepeden baslamak: Calisgan adanmighigi, net gorev, vizyon ve degerlerle oriili
liderlik taahhiidii gerektirmektedir. Yoneticiler ise adanmisligin 6nemine inanmadikga

ve sahip ¢ikmadikga bu kavram higbir anlam ifade etmemektedir.

3-Iki yonlii iletisim yoluyla ¢alisan katilimim artirmak: Yoneticilerin iki yonlii
iletisimi tesvik etmeleri gerekmektedir. Katilime1 karar verme yoluyla, yoneticiler
calisanlarla bilgi aligverisinde bulunmali, bu yolla calisanlarin isletmeye karsi aidiyet

duygusu gelismektedir.

4-Gelisim ve ilerleme i¢in tatmin edici firsatlar sunmak: Y Oneticiler ¢aligsanlara daha
fazla 15 Ozerkligi saglayarak bagimsiz diisiinmeye tesvik etmelidir. Bu nedenle
yoneticiler sonucun elde edilmesi i¢in gerekli siirecleri yonetmek yerine sonugclari

yonetmeleri gerekmektedir.

5-Calisanlarin iglerini yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklart her seye sahip olduklarindan
emin olmak: Yoneticiler ¢alisanlarin islerini daha iyi yapabilmesi igin fiziksel, finansal

veya bilgi gibi tiim kaynaklara sahip olduklarindan emin olmalar1 gerekmektedir.
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6-Calisanlara uygun egitimler vermek: YoOneticiler c¢alisanlara uygun egitimler
vererek caliganlarin bilgi ve becerilerini artirmaya yardimer olmalidir. Genel olarak
calisanlar isleriyle ilgili daha fazla bilgi sahibi olduklarinda y6neticilerin gézetiminde

olmadan calisarak adanmisliklarinin arttig1 gériilmektedir.

7- Giiclii geri bildirim sistemine sahip olmak: Isletmeler yéneticileri ve calisanlari
gosterdikleri adanmislik seviyesinden sorumlu tutan bir performans yonetim sistemi
gelistirmeleri gerekmektedir. Soyle ki ¢alisanlarin adanmislik seviyesinin diizenli
olarak arastirilmasi, ¢alisanlarin ilgisini ¢eken faktorlerin ortaya ¢ikmasina yardimei

olmaktadir.

8- Tegviklerin 6nemini dikkate almak: Y Oneticiler iglerine daha fazla ilgi gosteren
calisanlar icin hem maddi hem manevi faydalar saglamalidir. Baz1 yonetim teorileri,
calisanlar daha fazla iicret aldiklarinda, taktir edildiklerinde ve Oviildiiklerinde
islerinde daha fazla ¢caba gosterme egiliminde olduklarini1 géstermektedir. Calisanlarin

performans degerlendirilmeleri ile tesvikler arasinda agik bir baglanti bulunmalidir.

9-Farkl: bir kurum kiiltiirii insa etmek: Isletmeler, yoneticilerin amag ve degerlerinin
tiim is boliimlerinde ayni hizada oldugu giiglii bir is kiiltiiriinii tesvik etmelidir. Basar1
hikayelerini canli tutarak karsilikli saygi kiiltiriinii insa eden isletmelerde sadece
mevcut calisanlar degil, isletmeye yeni baslayan calisanlar da bu bulasict kurum

kiltirinden etkilenecektir.

10- Ust diizey ¢alisanlara odaklanmak: Yiksek performansh isletmeler, iist diizey

calisanlar ise almaya odaklanmaktadir.

2.1.6. ise Adanmishik Kavramimin Olgiilmesi

Bireylerin gorevlerini yerine getirirken yasadiklar1 deneyimlere deginen birkag ise
adanmuslik dlgiitleri belirlenmistir. Ornegin Utrecht is adanmishigi dlcegi (UWES)
calisma deneyimine atifta bulunmakta, Demerouti, Bakker,Vardakov ve Kantas’in
(2003) gelistirmis oldugu oOlcek calisma gorevlerine atifta bulunmakta, May ve
arkadaslarinin  (2004) gelistirdigi Olcek, calisanlarin  kendilerini is rollerine

baglamasina atifta bulunmaktadir (Christian ve Slaughter, 2011: 91).
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Tablo 10: ise Adanmishigim Olgiim Araglart

Olgiim Orijinal Kaynak | Ol¢iim Ag¢iklamasi | Tanimin Temel Bilesenleri
*Olumlu,tatmin edici, igle ilgili zihin
durumu
. Schaufeli, *Israrc1 ve yaygin duygusal-biligsel durum
Utrecht Ise .. o, .
Salanova,Gonzalez- *Calisirken enerji ve zihinsel esneklik
Adanmislik 9-17 madde « )
Olgedi Roma, ve Bakker Cosku,ilham,gurur ve meydan okuma
(2002 *Isine tamamen konsantre ve dahil
olmug,zaman hizli gecer ve isten ayrilmakta
zorluk ¢eker
*[s gorevine yonelik duygular
Cekilme Demerouti,Bakker, | Olgiiler uzunluga | *Calisanlar ve meslekleri arasindaki iliski,
(OLBI alt | Vardakou ve gore degisebilir, Ozellikle ¢aliganlarin ayni1 meslekte
Olcegi) Kantas (2003) genellikle 8 madde | ¢alismaya devam etme istekleriyle ilgili
olarak
Shirom- ; . <
*Is organizasyonlar1 baglaminda duygusal
fielamed ceva *Fiziksel
Vigor Shirom (2004) 14 madde Ve .. o
Oloiish gii¢,duygusal enerji ve biligsel canlilik
(SMVM) duygulari
*Bireylerin rollerini yerine getirme
Psikolojik | May,Gilson ve Kahn'a (1990) *Rol performansi sirasinda kendilerini
Adanmighk | Harter (2004) dayanan 13 madde | fiziksel, biligsel ve duygusal olarak ise
almak ve ifade etmek
ke |RichiePineve |Kahma(i990) | iininrol performansina s zamank
Adanmiglik | Crawford (2010) dayanan 18 madde 1< DLgse, duygl
enerjilerin yatirimi
Ise Saks (2006) Kahn'a (1990) *Belirli bir orgiitsel rolde psikolojik olarak
Adanmislik dayanan 6 madde | mevcut olan

Kaynak: Christian ve Slaughter, 2011: 92-93.

Tablo 10’da da goriildiigii tizere ise adanmislik kavraminin 6lgiilmesinde gogunlukla
Kahn’in (1990) calismasi baslangi¢ noktasi olmaktadir. Kahn’in onciiliigiinde ortaya
¢ikan ise adanmishik kavramina yonelik daha sonraki yillarda yapilan, literatiirde yer

alan 6l¢ekler Tablo 6’da gosterilmektedir.

2.2. CALISAN SADAKATI

Calisan sadakati, isletmelerde calisanlarin ¢ok c¢alismasi, miisterilere daha kaliteli
hizmet sunmasi, isletmeden ayrilma niyetlerinin olmamasi ve biitlin bunlarin
neticesinde isletmenin performansinin artmasi gibi birgok arzu edilen sonuglara imkan
saglamasi nedeniyle uzun yillar arastirmacilarin ve yoneticilerin dikkatini ¢eken bir

konu olmustur (Masakure, 2016: 274).
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Calisan sadakati, bir kurum ya da bireysel olarak bazi kisi veya gruplar ile bir bag
olusturulmasi olarak ifade edilmektedir. Sadakat; baglanma, aidiyet ve bir seyin
parcasi olmay1 giiglii bir sekilde isteme duygularindan olusmaktadir (Adler ve Adler,
1988: 401). Son otuz yilda ¢alisan sadakati ile ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmistir.
Otuz yi1l dnce sadakat, bir ¢calisganin calistig1 isletmeye karsi duydugu baglilik hissi
olarak goriilmiis daha sonraki yillarda ise igletmeyi ve i¢gindeki ¢calisanlar desteklemek
i¢in daha spesifik davranislarla iliskilendirilmistir (Coughlan, 2005: 44). Bir ¢alisanin
calistig1 isletmeye karsi duydugu aidiyet duygusunun son asamasi olan sadakat
duygusu psikolojik bir durum olmakla birlikte ¢alisanin ¢alistig1 isletme ile iliskisini
de karakterize etmektedir. Bu nedenle isletmelerde c¢alisanlarin sadakat duygusunu
hissetmeleri gii¢ ve onemli bir konu olmaktadir. Schrag’e (2001) gore ¢alisanlarin
calistiklar isletme ile 6zdeslesmesi, isletme icin fedakarlik yapmaya hazirlikli olmasi
kisaca isletmeye sadik kalmasi i¢in, ¢alisanlarin isletme ile ortak bir gelecek
Oongdrmesi gerekmektedir. Pratik diizeyde bu durum makul bir is giivenligi anlamina
gelmektedir. Calisanlar kendilerini isletmeden elden ¢ikarilabilir ve degistirilebilir
parcalar olarak algilarsalar, o zaman isletmenin ¢alisanlardan sadakat bekleme durumu

s0z konusu olmamaktadir (Schrag, 2001: 58).

Murali ve digerleri (2017) sadakat duygusu olan ¢alisanlari; 1-Isletmenin basarisina
kendini adayan, 2- isletmenin galisan1 olmay1 kendi ¢ikarlarina uygun olduguna
inanan, 3-Uzun vadede isletmede kalmay:1 planlayan, 4-Aktif olarak alternatif istihdam

firsatlar1 aramayan calisanlar olarak tanimlamaktadir (Murali vd., 2017: 64).

Sadik calisanlarin isletmelere bir¢cok agidan faydasi bulunmaktadir. Soyle ki, sadik
calisanlar caligmalarini yerine getirirken extra caba sarf etmekte, isletme disinda
olumlu halkla iligkiler temsilcileri olarak goérev yapmakta ve isletmenin etkili bir
sekilde ¢alismasina yardimci olmak adina kiiciik seyleri yerine getirirken normlarin

otesine gecebilmektedir (Niehoff vd., 2001: 93).
2.2.1. Orgiitsel Sadakat ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitsel sadakat kavramu ile drgiitsel baglilik kavramlari birbirleriyle yakin anlaml
olmalarina ragmen ayrildiklart yonleri bulunmaktadir. Her iki kavramda da birey
isletmeye karsi aitlik duygusu hissetmekte ancak hissettikleri duygunun siddeti farkl
olmaktadir. Dolayisiyla baglilik ve sadakat duygulari temelde aitlik duygusuna
dayanmaktadir. Orgiitsel baglilik, bireyin i¢inde bulundugu isletmeyle 6zdeslesmesi,
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icsellesmesi, Orgiitsel amaglar1 benimsemesi, bu amaglar i¢in fedakarlikta
bulunabilmesi ve isletmede kalmak icin siddetli bir arzu hissetmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Orgiitsel sadakat ise, bireyin icinde bulundugu isletmeye karsi
duydugu baglilik duygusunun siddetinin yiiksek olmasi olarak ifade edilmektedir
(Kog, 2009: 200).

Bireyin isletmeye karst duymus oldugu baglilik duygusu ile yeteneklerini ve gayretini
bu dogrultuda odaklamasi orgiitsel amag ve ¢ikarlarin gerceklestirilmesinde 6nemli bir
faktor olmaktadir. Diger taraftan oOrgiitsel sadakatte ise birey kendi amag ve
cikarlarinin gerceklesmesinden ziyade orglitsel amag ve ¢ikarlarin gerceklestirilmesi

acisindan bir aidiyet duygusu igerisinde olmaktadir (Kog, 2009: 201).
2.2.2. Orgiitsel Baghliktan Orgiitsel Sadakata Gegis

Orgiitsel sadakat, ileri diizeyde bir bagliligin sonucu olarak ortaya ¢iktig1 i¢in orgiitsel
sadakat kavramina iliskin kavramsal bir analiz yapilmadan once orgiitsel baglilik

kavramina iliskin agiklamalarin yapilmasi yerinde olacaktir (Uygur ve Kog, 2010: 80).
2.2.2.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili yapilan ¢calismalar 1960’11 y1llara kadar uzamaktadir
(Spanuth ve Wald, 2017: 129). Orgiitsel baghlik kavrammmn tanimma yonelik
yaklasimlar oldukg¢a degiskenlik gostermektedir (Mowday vd.. 1978: 2). Bu konuda
en ¢ok kabul goren arastirmacilar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968),
Mowday, Steers ve Porter (1979), O’Reilly ve Chatman (1986), Allen ve Meyer
(1990)°dir. Diger taraftan birgok arastirmact bu arastirmacilarin  siniflarini

kullanmaktadir (Kog, 2009: 202).

Becker (1960) orgiitsel bagliligi, bireyin isletme ile karsilikli iki taraf olarak bahse
girdikleri bir siire¢ olarak tanimlamakta ve orgiitsel bagliligi “bilingli bir taraf tutma

davranig1” olarak ifade etmektedir (Kog, 2009: 202).

Etzioni (1961) orgiitsel baglilig1 ahlaki baglilik, hesap¢i baghilik ve yabancilastirici
baglilik olmak iizere ii¢ boyutta ele almaktadir. Ahlaki baghlik, calisanin isletmeye
kars1 duydugu yiiksek yogunluklu pozitif bir yonelim olarak tanimlanmakta olup, bu
durum c¢alisanin isletme hedefleriyle kendi hedeflerini 6ziimseme ve 6zdeslesmesine
dayanmaktadir. Hesap¢1 baglilik, ¢alisanin isletmeden ¢alisma katkilarinin karsiligin

alacag1 seklindeki olumlu ya da olumsuz bir yonelim olarak ifade edilmektedir.
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Yabancilagan baglilik ise isletmeye yogun bir sekilde duyulan olumsuz baglilik
seklinde olmaktadir. Etzioni (1961), ¢alisanlart hapishanedeki mahkumlara benzer
olarak tanimlamaktadir. Bu kisiler baska secenekleri olmadiklarini hissettikleri i¢in
isletmede kalmaktadirlar. Her boyut bireyin isletmeye baglanma olasiligini

gostermektedir (Zangaro, 2001: 15).

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi, isletme icin gerekli ve bireysel deneyimlere dayanan
bir duygu olarak tanimlamakta ve orgiitsel bagliligi devama yonelik baglilik, uyum

baghlig1 ve kontrol bagliligi olarak smiflandirmaktadir (Yazicioglu ve Topaloglu,
2009: 6).

Mowday ve digerlerine (1978) gore bireyin orgiitsel bagliligr su ii¢ faktor etrafinda
toplanmaktadir. Bunlar; 1- isletmenin amag¢ ve degerlerine gii¢lii bir inancla bagh
olmak, 2- isletme adina 6nemli bir ¢aba gosterme istegi duymak, 3- isletmenin ¢alisani

olarak kalma hususunda gii¢lii bir istek duymaktir (Mowday vd., 1978: 4)

Allen ve Meyer’in Onermis oldugu orgilitsel baglilik modeli orgiitsel baglilik
konusunda baskin bir model olmustur (Jaros, 2007: 7). Allen ve Meyer (1990) orgiitsel
bagliligin ii¢ bilesenden (duygusal, siireklilik, normatif bagliliktan) olustugunu
onermekte ve ii¢ bileseni bir model igerisinde sunmaktadir. Modelde 6nerilen orgiitsel
baghligin duygusal bileseni, calisanlarin isletmelerine olan duygusal bagliliklarini,
kimliklerini ve katilimlarin1 ifade etmektedir. Siireklilik bileseni, c¢alisanlarin
kurumdan ayrilmalan ile iligkilendirildiginde maliyetlere dayanan baglilig: ifade
etmektedir. Son olarak normatif bilesen ise galisanlarin isletmede kalma yiikiimlaligi
duygular1 olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 1). Kisacas1 Allen ve
Meyer, orgiitsel baglilik modelinin duygusal baglilik, algilanan ayrilma maliyeti ve
isletmede kalma zorunlulugundan olustugunu belirtmektedir. Allen ve Meyer
bagliligin bu li¢ durumdan bir veya daha fazlasina eslik edebilecegini ve bu nedenle
bunlarin ii¢iini de modellerine dahil edebilecegini savunmaktadir (Meyer ve

Herscovitch, 2001: 305).

O’Reilly ve Chatman bagliligin isletmeye kars1 bir tutumu temsil ettigi ve tutumlarin
gelisebilecegi ¢esitli mekanizmalar oldugu varsayimma dayanarak c¢ok boyutlu
cerceveleri gelistirmektedir. Bu nedenle Kelman’in (1958) tutum ve davranis
degisikligi konusundaki calismalarina dayanan O’Reilly ve Chatman bagliligin
uygunluk, tanimlama ve igsellestirmeyi etiketleyen ii¢ farkli bi¢cim olabilecegini
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savunmaktadir. Belirli 6diiller kazanmak i¢in davraniglar ve bunlara karsilik gelen
odiiller benimsendiginde uyum olusmaktadir. Kimlik, bir birey tatmin edici bir iliski
kurmak veya siirdiirmek istendiginde ortaya ¢ikmaktadir. Son olarak igsellestirmede
tutum ve davraniglar orgiitiin degerleri ile uyumlu olmaktadir (Meyer ve Herscovitch,

2001: 305).

Asagidaki tabloda literatiire dayanarak genel olarak baglilik tanimlar1 yapilmis olup,
orgiitsel baglilik tanimlar1 gosterilmis ve baghiligin isletmelerde kullanimi ile ilgili

ifadelere yer verilmistir.

Tablo 11: Bagimlilik Tanimlar

Genel Olarak Baghlik Tanimlari:

-Hareket 6zgiirliigiinii kisitlayan adanmislik durumu (Oxford Ingilizce Sozliik,1969),
-Baglilik, bilingli bir sekilde taraf tutma durumudur (Becker, 1960:32),

-Bir bireyin kendi eylemleriyle, bu eylemlere katilmasi gerektigi inanciyla ilgili bir durumdur
(Salancik, 1977: 62),

-Beklenti/esitlik kosullari karsilanmadiginda ve ¢alismadiginda davranigsal yonii korumaya calisan
dengeleyici bir kuvvet (Scholl, 1981:593),

-Bireyin davranigini degistirmeye istekli oldugu durumlarda bireysel davranislar: dengeleyen bir giig
(Brickman, 1987:2),

-Bireyin belirli bir baglhilik hedefine yonelik belirli bir sekilde hareket etme egilimi (Oliver, 1990:30),

-Bireyin dalgalanan tutumlar ve kaprisler karsisinda bile bagliligi yerine getirmesini gerektiren
zorunlu bir kuvvet (Brown, 1996:241).

Orgiitsel Baghhik Tanimlari:

-Bir bireyin belirli bir kurulusa dahil edilmesini géreceli olarak kuvvetlendirir (Mowday ve digerleri,
1979:226),

-Orgiitsel hedefleri ve cikarlar karsilayacak sekilde hareket etmek icin normatif baskilarin toplami
(Wiener, 1982:421),

-Kurulus i¢in kisinin hissettigi psikolojik baglanma; bireyin kurumun 6zelliklerini veya bakis acilarini
ne Ol¢iide i¢sellestirdigini veya benimsediginin derecesini yansitir (O’Reilly&Chatman, 1986:493),

-Kisiyi kuruma baglayan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 1990:14),
-Bireyin kuruma baglanmasidir (Mathieu&Zajac, 1990:171).

Ise Baghhk:

-Bireyin bir ise yapismasi ve tatmin edici olsun veya olmasin psikolojik olarak bagli hissetme
olasiligini ifade etmektedir (Rusbult ve Farrell, 1983).

Mesleki/Kariyer Baghhgi:

-Bireyin meslege yonelik tutumu (Blau, 1985:278),

-Bireyin secilmis bir meslekte ¢alismak i¢in motivasyonu (Carson ve Bedeian, 1994:240).
Hedef Baghhgi:

-Hedefin kaynagi ne olursa olsun, bir hedefe baglilik veya kararlilik (Locke vd., 1988:4),

-Bir amag i¢in ¢aba gosterme kararlilig1 ve zamanla takip etmedeki kararlilig1 (Hollenbeck, Williams
ve Klein, 1989:18),
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-Kararl1 bir kiginin belirli bir performans hedefini benimsedigi ve zorluklarla bile ona ulasma
girigimlerine devam edebilecegi diistiniilmektedir (Tubbu, 1993:86),

-Bireyin kendisine belirledigi hedeflere ulagsmaya kararli oldugu ve gerilemeler ve olumsuz geri
bildirimler ile karsi1 karsiya kaldiklarinda hedefi birakmak veya diisirmek konusunda isteksiz
olduklar belirlenmektedir (DeShan ve Landis, 1997:106).

Orgiitsel Degisime Baghhk:

-Bir ¢aligsani, bir degisim girisiminin basarilt bir sekilde uygulanmasi i¢in gerekli goriilen bir eylem
siirecine baglayan psikolojik bir durum (Herscovitch, 1999:17).

Bir Stratejive Baghhk:

-Kisinin stratejiyi hayata ge¢irmek i¢in ¢aba gosterme icerigini icermektedir (Weissbein, Plamandon
ve Ford, 1998:3).

Kaynak: Meyer ve Herscovitch, 2001: 302

Tablo 11°de baglilik ile ilgili literatiirden derlenen bir dizi tanim sunulmaktadir. Bazi
durumlarda baglilik tanimlari, baglilig1 tek boyutlu bir yap1 olarak géren yazarlar
tarafindan saglanmistir (6rnegin Becker,1960; Mowday, Steers and Porter, 1979;
Wiener, 1982). Diger durumlarda, ¢ok boyutlu modellerdeki farkli baglilik bigimlerini
birbirine baglayan ortak unsur olarak sunulmustur (6rnegin Brickman, 1987; Brown,
1996; Oliver, 1990; Scholl, 1981). Baghlik teriminin bilimsel ve giinliikk
kullanimlarinin karsilastiriimast amactyla Oxford Ingilizce sozliigiinden (1969) alinan

bir baglilik tanimi da sunulmustur (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301).

Meyer ve Herscovitch’e gore, eger baglilik bir gii¢ ise 0 zaman bu giiciin niteligi goz
ontinde bulundurulmalidir. Tablo 11°de sunulan genel tanimlardan giiciin bir zihin seti
(vani bir kisiyi bir eylem siirecine dogru zorlayan bir zihin gergevesi veya psikolojik
durum) olarak deneyimlendigi konusunda fikir birligi oldugu goriilmektedir (Meyer

ve Herscovitch, 2001: 303).
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Tablo 12: Cok Boyutlu Modellerde Orgiitsel Bagliligin Boyutlart

Angle ve Perry (1981:4)
Deger Bagliligi (Value Commitment): Kurulusun hedeflerini destekleme baghiligi.

Kalma Baglilig1 (Commitment to Stay): Orgiitsel {iyeligini koruma baghlig:.
O’Reilly ve Chatman (1989:493)

Uyum (Compliance): Belirli digsal ddiiller i¢in aragsal katilim
Kimlik (Identification): Kurulusa bagli olma istegine dayanan ek
Igsellestirme (Internalization): Bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma bagli katilim

Penley ve Gould (1988:46-48)

Ahlaki (Moral): Kurumsal hedeflerin kabulii ve tanimlanmasi

Hesaba ait (Calculative): Calisanin katkilarina dayanan bir kurulusa olan baglilik
Yabancilasma (Alienative): Orgiitsel baglilik ancak ¢evresel baskilar nedeniyle kalmaya
devam etmektedir.

Meyer ve Allen (1991:67)

Duygusal (Affective): Calisanin kurulusa duygusal baglanmasi, tanimlanmasi ve dahil olmasi.
Devam (Continuance): Kurulustan ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkindalig
Normatif (Normative): Istihdama devam etme yiikiimliiliigii hissi.

Mayer ve Schoorman (1992:673)

Deger (Value): Orgiitsel amaclara ve degerlere inanmak ve kabul etmek ve kurulus adina fark
edilir ¢caba gostermek i¢in istekli olmak
Devam (Continuance): Kurulusun bir iiyesi olma arzusu

Jaros vd. (1993:954-955)

Duygusal: Bir bireyin sadakat, sevgi, sicaklik, aidiyet, diiskiinliik, zevk gibi duygularla ¢alisan
bireyin kuruma psikolojik olarak baglanma derecesi.
Devam: Isten ayrilma maliyeti yiiksek oldugu igin bir bireyin ¢alistig1 yere baglanmasi

Ahlaki: Bireyin hedeflerini, degerlerini ve misyonlarini igsellestirerek istihdam eden bir

kuruma psikolojik olarak baglanma derecesidir.

Kaynak: Meyer ve Herscovitch, 2001: 304

Orgiitsel baghligin saglanmasinda etkili iletisim énemli bir yer teskil etmektedir.
Bununla birlikte iletisimin iki yonlii olmas1 gerekmekte, yani ¢alisanlarin isletmeye
yiiksek diizeyde baglilik saglamasi i¢in bilginin ¢alisanlar ve isletme yonetimi arasinda
strekli akmas1 gerekmektedir. Bireyler, isletmenin amaclarmi, degerlerini ve
gereksinimlerini net bir sekilde anlamali bununla birlikte isletmenin de bireylerin
hedeflerini, degerlerini ve ihtiyaclarin1 agik¢a anlamasi gerekmektedir. Bu durum da

ancak etkili iletisim ile gergeklestirilmektedir (Zangaro, 2001: 18).
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Orgiitsel baglilik konusundaki gesitli calismalarda en yaygin sekilde tanimlanan
onciller; kisilik 6zellikleri, is deneyimleri ve is 6zellikleridir. Kisilik 6zellikleri; yas,
egitim ve basar1 ihtiyaci gibi bireyi tanimlayan degiskenlerdir. Is deneyimleri; grup
tutumlari, bir kuruma deger ve kisisel yatirnm algilar1 ile ilgili deyimleri
tanimlamaktadir. Is 6zellikleri arasinda is miicadelesi, sosyal etkilesim firsatlar1 ve bir

calisanin is performansiyla ilgili geri bildirimler yer almaktadir (Zangaro, 2001: 8).

[letisim, tiim bu 6nciillerin ortak bir temasini olusturmaktadir. Bir birey goriisme icin
isletmeye geldiginde, isveren isletmenin degerlerini ve hedeflerini potansiyel ¢alisana
acik bir sekilde iletmelidir. Isletmeler bir ¢alisanin roliinii agik¢a tanimlamaya ve
calisanin isletmeye baglihgini saglamaya odaklanmalidir. Isletme ydnetimi ¢alisan ile
diiriist ve acik bir sekilde iletisim Kurar ve galisana ait olma duygusu verirse ¢alisanin

orgiite baglilik olasiliklar1 artmaktadir (Zangaro, 2001: 18-19).

Calisan baglilig: ilgili literatiirde genis Olglide arastirilmis ve bagliligin ¢alisanlarda
sagladig1 performans avantajlar1 asagida belirtilmektedir (Robinson vd., 2004: 30);

e s tatminini artirmakta (Vanderberg ve Lance, 1992),

e s performansini artirmakta (Mathieu ve Zajac, 1990),

e Hissedarlara toplam getiriyi artirmakta (Walker Information Inc. 2000),
e Satislar1 artirmakta (Barber vd., 1999),

e (Calisan devrini azaltmakta (Cohen, 1991),

e Ayrilma niyetini azaltmakta (Balfour ve Wechster, 1996),

e Alternatif isveren arama niyetini azaltmakta (Cohen, 1993),

e Devamsizlig1 azaltmaktadir (Cohen, 1993; Barber, vd. 1999).

Bu agidan bakildiginda ¢alisan bagliligi isletmelerde bir is geregi olarak goriilmelidir
(Robinson vd., 2004:30).

2.2.2.2. Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Randall (1987) orgiitsel baglilik ile ilgili yaptig1 ¢aligmada baghlik diizeylerini ve bu
diizeylerin bireyde ve isletmede olusturabilecegi olumlu ve olumsuz sonuglari
irdelemistir. Bu baglamda baghlik diizeylerini; diisiik orgiitsel baglilik, 1liml 6rgiitsel
baglilik ve yiiksek orgiitsel baglilik olarak siralamaktadir.
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2.2.2.2.1. Diisiik Orgiitsel Baghlk

Diisiik orgiitsel bagliligin birey ve isletmeler acisindan dolayli olarak olumlu ve
olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Diisiik baglilik seviyeleri bireysel yaraticilik ve
yenilik kaynagi olabilmektedir. Bununla birlikte isletmeye asgari diizeyde bagli olan
bireyler alternatif is arayabilir bu durum ise isletmelerde insan kaynaginin daha etkin
kullanimina yol agmaktadir. Isletmeye olan baghligin diisiik olmasi, isletmeler igin
uzun vadeli olumlu sonu¢ dogurabilecek soylenti ve sikayetlerle sonuglanmaktadir.
Isletme bu sekilde olusan informal i¢ denetim sisteminden faydalanabilirse halkin
tepkisinden ve kanun diizenlemelerinin iistesinden gelebilmektedir (Randall, 1987:

461).

Diisiik orgiitsel bagliligin olumsuz sonuglari ise sunlardir; Diisiik seviyede baglilik
bireylerin kariyerlerini olumsuz yonde etkilemektedir. Tipik olarak isyankar ¢alisanlar
ya isletmeden atilmakta ya da enerjilerini orgiitsel amaglara kars1 koymaktadir. Bu
bireylerin kariyerlerinde yiikselme olasiliklar1 diigiik olmaktadir. Bununla birlikte bu
tiir bireyler diisiik baglilik neticesinde gelir kaybu, is giivenligi kayb1, agir is yiikii, taciz
ve daha siki is elestirisi gibi kisisel maliyetlerle karsilasmaktadir. Genel olarak
bireylerde olusan diisiik baglilik seviyeleri yiiksek devamsizlik, isletmede kalma niyeti
eksikligi, disiik miktarda is, isletmeye sadakatsizlik, isletmenin ¢ikarlarini koruma
adma smirlt ekstra rol davranigi gosterme olarak belirtilmektedir. Bununla birlikte
diisiik baghlik diizeyi dedikodu, soOylenti ile sonuglanmasi durumunda isletme
itibarina, miisterilerin isletmeye olan giivenine ve gelir kaybina yol agmaktadir

(Randall, 1987: 463).
2.2.2.2.2. Iimh Orgiitsel Baghlik

Calisanlarin isletmeye olan bagliliklar gii¢lendikge, bireyler isletmeye daha fazla
sadakat ve sorumluluk duygusuyla baglanmaktadir. Daha fazla baglilik ayn1 zamanda
calisanlarin aidiyet, giivenlik ve etkinlik duygularini artirmaktadir. Ilimli baglilik
diizeyi bireylerin isletmenin bazi degerlerini kabul etme yetenegini yansitmaktadir.
Isletmeler agisindan da bagliligin artmasi olumlu sonuglar dogurmaktadir. Boyle bir
durumda isletmeler calisanlarmin sadakat duygularidan faydalanmaktadir. Isletme
i¢cin olumlu sonuglar arasinda daha uzun siireli gorev siiresi, birakma niyetinin sinirl

olmas1 ve daha fazla is doyumu yer almaktadir (Randall, 1987: 464)
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Olumsuz sonuglar acisindan bakildiginda isletmeler i¢in ilimli baglilik seviyeleri
calisanlar icin her zaman uygun olmamaktadir. Isletmeye tamamen bagli olmayan

bireyler isletme i¢in ekstra rol ¢alismalarini sinirlayabilmektedir (Randall, 1987: 464).

2.2.2.2.3. Yiiksek Orgiitsel Baglhihk

Isletmeye baghlik olduk¢a arzu edilir bir durum olmaktadir. Whyte (1956)’mn
“isletmeye sadik olun ki isletme size sadik olsun” deyimiyle isletmeler yaygin olarak
bagl olan ¢alisanlarini gesitli sekillerde 6diillendirmektedir. Ust diizey bagliliga sahip
calisanlar isletmeye giivenli ve istikrarli bir iggiicli saglamaktadir. Asir1 bagliliklari
nedeniyle ¢ok kararli c¢alisanlar isletmenin {iretim talebini isteyerek kabul

etmektedirler (Randall, 1987: 464).

Isletmeye yiiksek diizeyde baglilik, bireysel biiyiimeyi sekillendirebilir ve mobilite
olanaklarint siirlayabilmektedir. Eger birey kurumsal normlara biiyiik 6lgiide bagl
kalirsa, degisime yoOnelik biirokratik bir silire¢ ortaya c¢ikabilir. Yiiksek diizeyde
baglilik is ve aile rollerinin birbirine ¢ok bagimli olmasi nedeniyle aile iligkilerinde
strese yol agabilmektedir. Birey kariyerinde basariya ulasmak, ¢alisma roliine ¢ok
fazla zaman ve baghlik gerektirdiginden, bu genellikle aile catismasina veya aile

yasaminin reddine neden olabilmektedir (Randall, 1987: 465).
2.2.2.3. Orgiitsel Sadakat

Sadakat sozliik tanimi ile “bir seye sadik olma hali” olarak ifade edilirken, sadakat “bir
kimsenin ana vatanina, hiikiimetine ya da egemenligine sadik olmas1” ya da “bir
insana, ideale veya diisiinceye sadik” olarak siiflandirilirken, orgiitsel aragtirma bir
takim baglamlarla sadakat kavramini degerlendirmistir (Niehoff vd., 2001: 95).
Filozof John Ladd, sadakatin en genis anlamiyla “bir nesneye goniilden baglilik”
seklinde ifade edilebilecegini savunmaktadir (Ladd, 1987°den akt. Schrag, 2001: 43).
Sadakatin amact bir kisi, bir grup insan, bir organizasyon (bir kilise, bir kolej, bir
isletme), bir neden veya bir iilke olabilmektedir (Schrag, 2001: 43). “Sadakat Etkisi”
adli kitabinda Fred Reichheld sadakati, bir iliskiyi gliclendirmek i¢in bir yatirim yapma
veya kisisel fedakarlikta bulunma istegi olarak tanimlanmaktadir. Genel olarak galisan
sadakati belirli tutumlarin amaglanan belirli davraniglara yol agtig1 bir siire¢ olarak

tanimlanabilmektedir (Mehta vd., 2010: 98). Orgiitsel sadakat, ¢calisanlarin kendilerini
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isletmeyle bir biitiin olarak gormeleri, kendilerini isletmeyle 6zdeslestirmesinin
yaninda bireylerin, is gruplarinin ve boliimlerin dar goriislii ¢ikarlarini agmak olarak
tanimlanabilir. Orgiitii tehlikelere karsi savunmak, iiniine olumlu katki saglamak ve
isletmenin cikarlar1 igin baskalariyla isbirligi yapmak ornek verilebilir (Ozdemir ve

Cemaloglu, 2017: 337).

Isletmelerde sadakat incelemesi yapilirken karsilagilan ilk sorun, bu kavramin genel
kabul gérmiis bir sekilde taniminin yapilmamis olmasidir (Rosanas ve Velilla, 2003:
50). Yo6netim biliminde sadakat konusu tizerine yapilan ¢alismalarin ilklerinden biri,
Hirschman’in  (1970) c¢alismast olmaktadir. Calisanlarin islerinden ve/veya
igverenlerinden kaynakli memnuniyetsizlige verdikleri yanit, orgiitsel etkinlik igin
onemli etkilere sahip olmakla birlikte bu konuda gelistirilen ilk genel modellerden biri
Hirschman’in (1970) “Cikis (Ayrilma), Ses ve Sadakat” isimli kitabinda
belirtilmektedir. Hirschman, ¢alisanlarin memnuniyetsizlige karsi ses veya ¢ikis gibi
iki davranigtan biriyle yanit verecegini savunmustur. “Cikis” ¢alisanlarin
isletmeleriyle olan istihdam iligkileri sona erdiginde gerceklesmektedir. “Ses” ise
farkli bigimlerde ve kuvvet derecelerinde ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, calisanlar
istlerine sikayette ya da onerilerde bulunduklarinda ya da oOrgiitsel yanligliklart
tistlerine bildirdiklerinde “ses” unsuru ortaya ¢ikmaktadir. Hirschman’in modelinde
ana kavram sadakat olmakta ve Hirshman sadakati orgiitsel baglilik hissi olarak
tanimlamaktadir. Bununla birlikte Hirschman sadakat kavramini iki farkli yolla
acikladig1 i¢in sadakat ile gergekte ne kastettigi konusunda tartismalar gelismis ve bu
acidan Hirschman modeline yonelik elestiriler yapilmigtir. Hirschman sadakati
memnuniyetsizlige verilen davranigsal tepkileri etkileyen bir tutum hali olarak
tanimlamaktadir. Bir bagka a¢idan Hirschman sadakati ses ve ¢ikisa alternatif olarak
nitelendirmekte ve bu sekilde sadakat kullanimi kosullarin iyilesmesi i¢in sabirla

beklemenin bir eylemi oldugunu ortaya koymaktadir (Leck ve Saunders, 1992: 220).
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Hirschman’in sadakat konusu ile ilgili gelistirmis oldugu EVL (Exit, Voice, Loyalty)

model asagida yer almaktadir.

O
Memnuniyet ‘ ‘ Sadakat

(+)

(-)

Sekil 13: Hirschman’in EVL Modeli
Kaynak: Leck ve Saunders, 1992: 220

Modelde isletmeye sadik olan bir ¢alisan, memnuniyetsizlik durumunda (gekici is
firsat1 olsa bile) isletmeden ayrilmaktansa, sorunlar (isletmeye yardim etme istegi

nedeniyle) dile getirmektedir (Leck ve Saunders, 1992: 220).

Farrell (1983), Hirschman’in (1970) c¢alismasim1 temel alarak sadakati
memnuniyetsizlige yonelik dort olasi tepkiden biri olarak tanimlamaktadir. Bu
tepkiler; ¢ikis (ayrilma), ses (dile getirme), aldirmama (ihmal) ve sadakat olarak ele
alinmaktadir. S6z konusu model sekil 3’de sunulmaktadir (Farrell vd., 1988: 601).

Aktif

Ayrilma Dile Getirme
(Cikis) (Ses)
Yikici Yapici
Aldirmama Sadakat
(ihmal)

Pasif

Sekil 14: Farrell’in EVLN Modeli
Kaynak: Farrell vd., 1988: 601

Modelde yer alan “ayrilma”; Bir igletmeden ayrilmak, baska bir isletmeye ge¢cmek,
farkli bir is aramak veya isten ayrilmay1 diisiinmek seklinde ifade edilmekte iken “dile
getirme”; bir yonetici ya da is arkadaslari ile sorunlar1 tartisarak, sorunlari ¢ozmek igin
harekete gecerek, ¢ozlimler onererek, bir sendika gibi dis kurumdan yardim alarak
kosullar1 iyilestirmeye c¢alisan aktif ve yapici davranis olarak ifade edilmekte,

“sadakat”; pasif ancak iyimser bir sekilde isletme kosullarinin iyilesmesini beklemek
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seklinde ifade edilmekte ve “aldirmama”; pasif kosullar altinda azalan ilgi veya ¢aba,
kronik gecikme olarak tanimlanmaktadir (Farrell vd., 1988: 601).

Modelde yer alan dort kategori birbiriyle sistematik bir iligki i¢erisinde bulunmaktadir.
Ses ve sadakat, bir bireyin tatmin edici istihdam kosullarini canlandirmaya veya
siirdiirmeye calistigi yapici tepkiler olmakla birlikte ¢ikis ve ihmal daha yikict
olmaktadir. Yapicilik ve yikicilik boyutu daha genis iglevsel degerler agisindan degil,
calisan- isletme iligkileri ve memnuniyetsizlik kaynaklar1 iizerindeki etki olarak
tanimlanmaktadir. Ornegin bir calisanin isletmeden ayrilis1 o ¢alisan i¢in veya calistig
isletme i¢in yapici olabilir ancak calisan- isletme baglantisini ¢6zdiigii icin yikici
olabilmektedir. Ikinci boyutta ¢ikis ve ses galisanlarin memnuniyetsizlikle ugrasmaya
calistigr aktif mekanizmalar iken sadakat ve ihmal daha pasif ve daginik olmaktadir

(Farrell, 1988: 602).

Calisan sadakati, felsefe (Gilbert, 2001, Randels, 2001, Schrag, 2001) ve psikoloji
(Hart ve Thomson, 2007) dahil olmak tizere ¢ok sayida perspektif ile tanimlanmis, ¢ok
yonlii bir yapidir. Bazi ¢alismalarda ¢alisan sadakati bir davranis olarak tanimlarken
(Carson vd., 2006,;Hoffmann, 2006; Rusbult vd., 1988), bazilarinda bir tutum (Hart
ve Thomson, 2007, Leck ve Saunders, 1992), bazilarinda bir erdem (Schrag, 2001)
veya psikolojik 6zellikler ve erdemlerin birlesimi olarak tanimlanmaktadir (Masakure,

2016: 275).

Powers (2000), isletmelerde sadakat gostergesi olarak asagidaki davranislari ileri

stirmektedir (Rosanas ve Velilla, 2003: 50-51);

e Isletmede c¢alismaya devam etmek, isletmede kalmak ve isletmeden
ayrilmamak,

e Bir projeyi tamamlamak i¢in isletmede gec saatlere kadar ¢alismak,

e Isletmenin isini gizli tutmak, bilgi ugurmamak,

e Isletmeyi miisterilere ve topluma tanitmak,

e Isletmenin hiikiimlerine bagl kalmak,

e Dedikodu yapmamak, yalan sdylememek, hile yapmamak,

e Isletmenin iiriinlerini satin almak,

e Isletme destekli hayir kurumlarina katk: saglamak,

e Isletmenin siparislerini takip etmek,
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e Isletmenin miilkiine 6zen gdstermek ve israf edilmesine izin vermemek,
e @Giivenli bir sekilde calismak,
e Hastalik izni dahil herhangi bir isletme politikasini kotiiye kullanmamak,

e s arkadaslarma yardim etmek, isbirligi yapmak.

Sweetman (2001) sadik calisanlarin igletmeleri basarili kilan davranig big¢imleri
sergilediklerini, ¢ok ¢alistiklarini, geg saatlere kadar ¢alistiklarini, miisteriyi memnun
etmek i¢cin daha fazla cabaladiklarini ve isletmeyi ¢evresine calismak i¢in tercih
edilebilir bir yer olarak onerdiklerini ifade etmektedir (Sweetman, 2001:16). Graham
ve Keeley (1992) sadakati, sadakatsizlik ve ihanet kavramlarinin karsit anlamlisi
olarak ele alinmakta, tutarlilik ve bagliligin es anlamlis1 olarak degerlendirilmektedir
(Graham ve Keeley, 1992: 191). Graham ve Keeley (1992) hosnutsuzluk
durumlarinda ti¢ sadakat (bilingdisi, pasif ve reformist) yorumundan bahsetmektedir.
Asagida yer alan Tablo 13’de reformist sadakat ile pasif sadakatin karsilastiriimasi yer

almaktadir.

Tablo 13: Reformist Sadakat ve Pasif Sadakat ile ilgili Durum Analizi

Reformist Sadakat Pasif Sadakat

Temel Varsayimlar:

Orgiitsel kalitenin restorasyonu

Birincil Cikarmn Orgiitsel | (ve iyilestirilmesi) Meveut giic dagilimi

Yarar1 (ara sira gecikmelerin
kacinilmaz oldugu varsayilarak)
(Bir isletmeye duygusal (Bir isletmeye duygusal
baglanmanin oldugu baglanmanin oldugu durumlarda)

durumlarda) Memnuniyetsizligin | Memnuniyetsizligin oldugu bir
oldugu bir isletmede ¢alisanlar | isletmede ¢alisanlar ¢ikis ve ses
cikis alternatifinden vazgecerek | alternatiflerinden vazgecerek ne
isletmede aktif olarak degisim olacagini gérmek adina bilerek

Sadakatin Dogasi icin calismakta sessiz kalmakta
Organizasyonel Ozellikler:
Kiiltiirel Degerler Katilim Itaat
Yonetim Yerinden Merkezi

. ] Elestirel analiz, yenilikgi .
Bireysel Farkliliklar: Sabir, giiven

diisiinme, ifade etme ve iletigim

Ayt edici yeterlilik
Zaman Ufku Uzun donem Kisa donem

Graham ve Keely (1992) isletmede memnuniyetsizlik olugsmasi durumunda, ¢alisanlar
lic sadakat tiirtinden (biling dis1, pasif ve reformist) birini gdstermektedir. Calisanlar is
sorunlarina cevap olarak diger cevaplara ihtiya¢ duymadan sessiz kalabilir, bu durum
biling dis1 sadakat seklinde ifade edilmekte, ¢alisanlar isletmede neler olacagini

gormek adina bilerek sessiz kalabilirler, bu durum ise pasif sadakat seklinde
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tanimlanmaktadir ya da ¢alisanlar soruna alternatif ve pozitif bir doniis saglayarak
isletmeyi aktif olarak savunabilir. Bu durum ise reformist sadakat seklinde

tanimlanmaktadir (Niehoff vd., 2001: 96).

Niehoff ve digerlerine (2001) gére sadakat, isletme i¢in ¢alisanlarin gurur ve destek
gosteren aktif davranislar1 olarak tamimlanmakta, isletmeyi elestirilere karsi
savunmak, isletmenin olumlu ydnlerini vurgulamak, isletme ile ilgili sikayetlerden
kaginmak bu tiir davranis Orneklerinden olmaktadir (Niehoff vd., 2001: 96).
Goriildiigii izere sadakat kavrami ¢alisanlar i¢in de kullanilmaktadir. Bir ¢alisanin bir
isletmede 20 yildir ¢alistyor olmast o c¢alisanin sadik bir ¢alisan oldugu anlamina
gelmemektedir. Calisan belki isletmede mutsuz ancak baska bir ig aramak istemiyor
ya da pazarlanabilir becerileri bulunmamakta ve onu ise alacak baska bir isveren
bulunamamaktadir (Green, 2007). Calisan sadakati, ¢alisan ve isverenin karsilikli
sadakatlerine bagli olmaktadir. Baska bir degisle sadakati calisanlar gdstermek
zorunda olsa da sadakat sadece galisanlarina sadakat gosteren isletmeler tarafindan
tiretilmektedir. Dolayisiyla, isverenler ¢alisanlarinin isletmeye karsi sadik kalmasin
isteyebilir, bu durumda isverenlerin ¢alisanlarina sadik olmasi gerekmektedir (Aitya
ve Gupta, 2011: 5). John Haughey’in belirttigi gibi, bir isletmede ¢alisan birinin
hissettigi sadakat duygusu dogrudan denetci, genel miidiir veya ydnetici, is arkadast,
isletmenin sendikasi, ¢alistig1 boliim, meslegi veya isletmenin sundugu hizmet veya

tirline yonelik olabilmektedir (Schrag, 2001: 43).

Reichheld (2003) calisan sadakati tanimlamasi yaparak, bu dogrultuda ¢alisan sadakati
asit testi gelistirmistir. Makaleleri Harvard Business Review’de genis ¢capta yayinlanan
Reichheld’e (2003) gore sadakat ‘“birisinin- bir miisterinin, bir c¢alisanin, bir
arkadasinin bir iliskinin giiclendirilmesi i¢in kisisel fedakarlik yapma istegidir”
(Reichheld, 2003: 3). Frederick Reichheld, bir isletmede olusturulan yiiksek
sadakatten Usttiin sonuglar elde edildigi inancindan dolay1 sadakatin temel bir is
stratejisi olarak beslenmesi ve siirdiiriilmesi gerektigi konusunu giiclii bir sekilde

savunmaktadir (Hosmer, 1998: 82).

Coughlan (2005), ahlaka dayanan ve bagliliktan ayirt edilebilen yeni bir sadakat
kavrami tanimlamaktadir. Buna gore sadakat, bireysel ve kolektif hedeflerin

gerceklestirilmesinde evrensel ahlaki degerlere bagli kalinarak bir toplulukta birey
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tarafindan yerine getirilebilen goniillii davranis olarak ifade edilmektedir (Coughlan,
2005: 46-47).

Masakure (2016), calisan sadakati ile {icretler arasindaki iliskiyi inceleyen
calismasinda sadece Ozel sektore odaklanarak, isverenlerine sadik hisseden
calisanlarin daha diisiik Tlcretler kazanma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu
savunmaktadir. SOyle ki, sadakatin daha diisiikk iicretlerle sonu¢landigini, ¢iinki
igverenlerin sadik ¢alisanlar lizerinde daha fazla pazarlik giiciine sahip olduklarini ve
bu nedenle daha diisiik bir iicret i¢in calismaya istekli olduklarini savunmaktadir

(Masakure, 2016: 290).
2.2.3. Orgiitsel Sadakatin Onemi

Siirekli ve tarihsel olarak orglitsel basar ile iliskilendirilen faktérlerden biri ¢alisan
sadakati olmaktadir. Bir isletmede ¢alisan sadakati ve bagliligi, beraberinde artan
isletme biliylimesi, hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti, misteri sadakati, karlilig
artiran pek ¢ok fayda getirmekle birlikte calisan devrinde azalma ve ¢alisanlarin bilgiyi

paylagma konusunda istekli olmalarinda artis saglamaktadir (Stanley, 2018: 29).

Sadik calisanlar isletmelere bircok agidan fayda saglamaktadir. Sadik calisanlar,
calisirken fazladan caba sarf etmekte, isletme disinda olumlu halkla iliskiler
temsilcileri olarak gorev yapmakta ve isletmenin etkin bir sekilde g¢alismasina
yardimci olan kiigiik seyleri yaparken normlarin 6tesine gegmektedirler (Niehoff vd.,

2001: 93).

Insan kaynaklar1 uzmanlari sadik ¢alisanlara sahip olmanin bir isletmenin bagarisinda
kilit bir faktor oldugunu distinmektedir. Soyle ki, sadik ¢alisanlar yeni ise alim ve
egitim konusunda maliyet tasarrufu saglamakta ve biiyiliyen isletmeler i¢in inanilmaz
varlik olabilmektedir. Ayrica miisteri sadakati ile bir isletmenin biiyiimesi ve karlilig
arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Sadik g¢aligsanlar1 olmadan isletmelerin
sadik miisterilere sahip olmasit miimkiin olmamaktadir. Calisan sadakati miisterilere
aciktir ve giiclli bir sadakat olmadan sadik miisteriler yaratmak neredeyse imkansiz
olmaktadir (Green, 2007). Bununla birlikte Frederich Reichheld, isletme karmin
misteri sadakatini takip ettigini ¢linkii siirdiiriilebilir bliylimenin miisteri sadakati ile
miimkiin olabilecegini savunmaktadir. Miisteri sadakati calisan sadakati ile siki bir
sekilde baglantili olmakla birlikte miisteriler tanidiklar1 ve giivendikleri ¢alisanlarla is

yapmays1 tercih etmektedir (Schrag, 2001: 57).
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Sadik calisanlara sahip olan isletmeler daha az sadik caligsanlari olan isletmelere
kiyasla 6nemli bir rekabet avantajina ve daha yiiksek bir hayatta kalma oranina sahip
olmaktadir. Dolayisiyla herhangi bir isletmenin uzun vadeli basaris1 biiyiik olgiide

calisanlarinin kalitesine ve sadakatine bagli olmaktadir (Aityan ve Gupta, 2011: 2).

Calisan sadakatinin saglanmasinda birgok faktor etkili olmaktadir. Ancak her ¢alisan
kendine 6zgii bir karaktere sahip olmasindan dolayi tek bir yaklagim herkes icin etkili
olmamaktadir (Green, 2007). Rusbult vb. (1988), sadakatin yiiksek is tatmini,
isletmeye yiiksek yatirnmlar ve goreceli az sayidaki is alternatiflerinin olustugu
durumlarda gelisebilecegini savunmaktadir (Withey ve Cooper, 1992: 232). Jim Harris
Grubu Baskani calisanlarin sadakatini ve bagliligini canlandirmaya yardimci olan
diinyanin en iyi calisan sirketleri tarafindan benimsenen bes ilke su sekilde
belirtmektedir; 1-Duygularini hissetmek, 2-Ag¢ik iletisim, 3-Ortakliklar olusturmak, 4-
Ogrenmeyi tesvik etmek, 5- Ozgiir birakmak (Harris, 1996’dan akt. Aityan ve Gupta,
2011: 4).

Sadakat ve baglilik duygusu isletmeler i¢in olumlu sonuglar dogurmakla birlikte bazi
arastirmacilar sadakat ve baghligin isletme i¢in bazi olumsuz durumlar
olusturabilecegini savunmustur. Ornegin Randall (1987), bir isletmeye olan giiglii
baghiligin dezavantajlar1 olarak sunlar isaret etmekte; a) Calisanin kisisel gelisimini
etkileyebilecegini, yaraticilik ve yenilik yeteneklerini kisitlayabilecegini, b) Isletme
icin, ¢alisanlarin kor bir sekilde igverenlerine bagli olmasi ¢alisanlarin zamanini ve
yeteneklerini belki de sevmedigi islere harcamasi, hem birey hem de isletme i¢in
ongoriilemeyen bir durum haline gelebilmektedir (Rosanas ve Velilla, 2003: 51).
Bununla birlikte asir1 sadakat kisinin yalnizca kendisinin isletmeye olan katkist ile
isletmenin deger kazandig1 algilamasina neden olabilmekte ve bu durum kisinin kendi

kendine deger algisinit bozmaktadir (Schrag, 2001: 54).
2.2.4. Sadakat Siiriiciileri

Literatiirde ¢alisanlar1 sadik kilan, orgiitsel baglilik yaratan ve calisanlar isletmede
kalmasi i¢in motive eden faktorler yogun bir sekilde arastirilmistir (Ineson vd., 2013:
32). Frederich Reicheld (2006) calismasinda bir isletmede en az iki yil kalmayi
planlayan ¢alisanlar i¢in sadakat; fayda ve 6demeler, ¢alisma ortami, is memnuniyeti
ve misteriler gibi cesitli faktorlerden etkilenebilecegini ifade etmektedir. Bir
isletmede c¢alisgan devir hizinin yiliksek olmasi isletmeye mali agidan yiik
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bindireceginden c¢alisan sadakati isletmeler i¢in kritik Oneme sahip olmaktadir.
Calismasinda sadakati artirmanin etkili yollarindan birinin ¢alisanlarin isletmenin
onemli bir pargasi oldugunu hissetmesini saglamak ve ¢alisan geri bildirim sisteminin
caligsanlarla yonetim arasinda iki yonlii iletisim saglayarak ¢alisan sadakatini artirmaya
yardimct olabilecegini belirtmektedir (Reicheld 2006°dan akt. Murali vd., 2017: 63).
Isletmelerde ¢alisanlarin sadik olmast istenilen bir durum olmasina ragmen, 1990’1l
yillarda yasanan isletmelerin kiigiilme egilimi, c¢alisanlardaki sadakat duygusunu
istikrarsiz bir konuma getirmistir. Kiigiilme isletmelerin bir bakima yenilenmesi ve
biiylimesi i¢in etkili bir strateji olarak algilansa da bazi aragtirmacilara gére uzun

vadeli basarisi sorgulanmalidir (Niehoff vd., 2001: 93).

Ineson vd. (2013), konaklama igletmelerinde yaptigi alan ¢alismasi ile ¢alisanlarin
sadakat duygusunun olusturulmasinda finansal faktorler ile finansal olmayan faktorleri
karsilastirmistir. Isyerindeki karsilikli iliskilerin incelenmesi, yoneticilerin ¢alisanlara
davraniglarinin ve isyerindeki sosyal katilimin olumlu yararlarinin calisanlarin
sadakati lizerinde parasal ddiillerden daha biiyiik bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir
(Ineson vd., 2013: 31). Israil ve Barkan (2003) tarafindan da ¢alisanlarin sadakatinin
sosyal bir olaydan sonra nasil gelistigini ve calisanlarin sadakatine katkida bulunan
faktorlerde finansal faydalarin eski 6neminin ikincil hale geldigine 151k tutmaktadir

(Israil ve Barkan, 2003’den akt. Ineson vd., 2013: 32).

Isletmelerdeki sadakat miicadelesi, calisanlara odaklanilarak isi eglenceli bir yer
haline getirerek, ¢alisanlara egitim ve siirekli dgrenme sunarak kazanilabilir. 1K
personeli, bir¢ok calisanina isletme i¢in 6nemli olduklart duygusunu asilamalidir. Aksi
durumda bir¢ok calisan isletme i¢in kendisinin hi¢cbir 6nem ifade etmedigini, istedigi
zaman ayrilmast durumunda isletmenin bu durumdan etkilenmeyecegini

diisiinmektedir (Dwivedi, 2006: 3661).

Dwivedi’ye (2006) gore bir isletmede calisanlarin sadakatini siirdiiren unsurlar;
tutumsal sadakat siiriiciileri ve tecriibe tabanli sadakat stiriiclileri olmak iizere iki

grupta toplanmaktadir.
2.2.4.1. Tutumsal Sadakat Siiriiciileri

Sadakat, c¢alisanlarin tutum ve davranislariyla aymi  yonlii iliski icerisinde
bulunmaktadir. The Walker Loyalty Report (2005)’den aktaran Dwivedi ve digerlerine

(2006) gore ¢alisanlarin islerine ve igyerlerine yonelik tutumlarina iliskin olarak dort
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sadakat faktorii (¢alisan odakli olmak, gelisim firsatlari, is kalitesi, kurumsal marka)

siralanmaktadir (Dwivedi vd., 2006: 3662);

-Calisan odakli olmak: Calisanlar ic¢in isletmelerde calisan odakli ortamlarin
olusturulmasi 6nemli bir husus olmaktadir. Calisanlarinin isyerinde ne istediklerini ve
ihtiya¢ duyduklarin1 anlayan ve proaktif olarak yerine getirmeleri i¢in stratejik karar
veren isletmeler rekabet ortaminda basarili olmaktadir. Dwivedi ve digerlerine (2006)
gore calisan odagi aile oryantasyonu ile elde edilmekte, yonetim ¢alisanin ve ailesinin
isletme i¢in ne denli 6nemli oldugunu calisana hissettirirse ¢alisanin isletmeye karsi
aidiyet duygusu o denli artacaktir. Neticede bu durum ¢alisanin isletmeye daha sadik
kalmasina neden olacak ve calisan isletme hedeflerinin gergeklestirilmesinde azami

katkida bulunacaktir.

-Gelisim firsatlari: Isletmeler mevcut ¢alisanlarmin sadakatini elde tutmak, diger
calisanlan isletmeye ¢ekmek ve elde tutmak i¢in egitim ve gelisime yatirirm yapmak
zorundadir. Kariyer odakli ¢aliganlar, kariyerlerinde, bilgi ve becerilerinde 6grenmek
ve bilyiimek i¢in sik sik firsatlar aramaktadir. Isletmeler calisanlarinin gorev siireleri
boyunca egitim veya dgrenim siirecinin siirekli oldugu “Ogrenen Orgiitler” olmalidr.
Yonetim, egitim konusuna masraf olarak degil, geri doniisii olan bir yatirim olarak

bakmalidir.

-Is kalitesi: Yonetim tarafindan calisanlarin isi iyi tanimlanmali ve calisanlar isteki
sorumluluklarini bilmelidir. Yoneticiler her ¢alisanla iletisim kurarak, ¢calisanlardan ne
bekledigini agikca tanimlamalidir. Beklentiler net degil ise ¢alisanlar islerinin mevcut
talep ve dncelikleriyle senkronize olamayabilir. Islerin, dnceliklerin ve kaynaklarin
degismesinden Otiirli yOneticilerin yil boyunca yeni beklentileri gézden gegirip
belirlemeleri gerekmektedir. Calisanlara is konusunda basarisiz olma ve tekrar deneme

Ozglirligi verilmelidir.

Kurumsal marka: Giinlimiizde ¢alisanlarin iki diinyada yasadiklar1 varsayilmaktadir.
IIki calisanlar islerinin oldugundan emin olmak istemektedirler, ikincisi ¢alisanlar
daha iyi marka adiyla daha iyi firsatlar aramaktadir. Marka ¢alisanlarin her zaman
hareket halinde olmalarinin bir nedeni olmaktadir. Bu ac¢idan yonetim marka vaadini
calisanlara duyurmak i¢in daha fazla zaman harcamasi ve kaynak ayirmasi

gerekmektedir.
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2.2.4.2. Tecriibe Tabanh Sadakat Siuiriiciileri

Sadakat stiriiciilerini etkileyen tecriibe temelli faktorler, ¢alisanin belirli bir siire ve
tecriibesiyle 6grendigi faktorler olmaktadir. The Walker Loyalty Report 2005’den
aktaran Dwivedi ve digerlerine (2006) gore ¢alisanin is ve is deneyimlerine iliskin ilk
bes sadakat itici glicii sunlar olmaktadir (Dwivedi vd., 2006: 3663).

-Calisanlara yonelik bakim ve endise: Bu durum uygun ¢alisma kosullari, politikalar
ve yonetim tarzi saglanarak olusturulabilmektedir. Bir isverenin ¢alisanlara gosterdigi
ilgi ve kaygi arttikga calisanlarin isletmeye kars1i gosterdigi sadakat duygusu
artmaktadir. Caligsanlar isletmeye bagli olduklarint hissettiklerinde ve isletme ile ilgili
tim konulardan haberdar olduklarinda ellerinden geleni yapmaktadir. En 6nemlisi
calisanlar fikirlerinin 6nemsendigini bilmek isterler. Dwivedi’ye (2006) gore iletisim,
insanlarin umursadig1 bir ¢evre yaratma yolunda ilk adim olmakta ve calisanlar
umursandiklarint diistindiiklerinde isletmede kalmaktadirlar. Yonetimin c¢aligsanlarla

iyi haberleri ve kaygilarini paylagsmasi gerekmektedir.

-Isyerinde adalet: Calisanlarin sadakatini olusturmak ve siirdiirmek icin {icret ve
degerlendirme adaleti algis1 ve adil muamele 6nemli bir husus olmaktadir. Bu agidan
isyerinde her konuda adalet olmali, isyeri etigi dnemli olmakla birlikte iist diizey

isletme liderligi etigi goze ¢arpan dnemli bir husus olmaktadir.

-Giinliitk memnuniyet: Bu faktor, calisanlarin isteki glinliik etkinliklerinden memnun
olmalar gerektigi anlamina gelmektedir. Isyerinde giinliik memnuniyetin olusabilmesi
i¢cin adil is boliimiiniin olmasi gerekmektedir. Yoneticilerin beklentileri faaliyetlere

degil, sonuclara odaklanmalidir.

-Basart duygular:: Bu faktor, ¢alisanin isyerinde basari hissini tanimlamaktadir. Bir
calisan, isyerinde bir tanima ve 0diil sistemi oldugunda bu duyguyu edinmektedir.
Calisanlarin is ile ilgili iyilestirme fikirleri olmas1 durumunda taktir edilmeleri 6nemli
bir husus olmaktadir. Calisanlarin isletmedeki fikirlerinden, basarilarindan
bahsedilmesi kiside gurur ve basar1 hissi yaratmakta, dolayisiyla kisi isletmenin

onemli bir pargasi olarak kendini gordiigiinden elinden gelen ¢abay1 gosterecektir.

-Tazminat ve yararlari: Tazminat, bir igveren tarafindan bir ¢alisanin fikirleri ve
girdileri icin taktir edilmesi olarak tanimlanabilir. Tazminat ve sosyal haklar, ¢alisan

sadakatinin anahtar olarak goriilmektedir. Calisan tazminati kisilerin bir isletmedeki
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degerlerine gore nasil ddiillendirildigini kapsamaktadir. Hem finansal hem de finansal
olmayan odiller ve 6diil sistemlerini gelistirmek ve siirdiirmek i¢in kullanilan
stratejiler, politikalar, yapilar ve siireclerle ilgili olmaktadir. Yoneticiler tim isi
parcalara ayirarak, her basar1 seviyesinde ¢alisanlara ya da ekibe karar verilen tesvikler
ile ddiillendirilmesini saglamalidir. Bu durum ayni zamanda calisanlar i¢in etkili bir

motivasyon unsuru olugturmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
BIREYSEL PERFORMANS

Calisanlarin yiiksek performans gostermesi isletmelerin etkinliginin ve basarisinin
gelistirilmesinde temel rol oynamaktadir. Bu nedenle isletmelerde siirekli egitim ve
gelisim programlar ile calisanlarin performansinin gelistirilmesine artan bir ilgi
bulunmaktadir. Son yillarda isletmeler artan rekabet baskilar1 karsisinda insan
kaynaklarin1 optimize etmek i¢in caba harcadik¢a, performans yonetimi 6n plana
cikmistir. Diger bazi orgiitsel kavramlarin aksine arastirmacilar arasinda performansin
isletmelerde 6nemli bir degisken oldugu konusunda genel bir anlayis bulunmaktadir

(Suliman, 2001: 1049).

Isletmelerde etkili bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasi ve siirdiiriilmesi
Insan Kaynaklar1 Yonetimi departmanmin sorumlulugu altinda olmakla birlikte
calisgan performansinin artirilmasiyla birlikte orgiitsel performansin artiriimasi
miimkiin olmaktadir. Orgiitsel performans ve rekabet giicii ¢alisanlarin performansina
gore belirlenmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimindeki uygulamalar ile orgiitsel
performans ile rekabetgilik arasindaki pozitif iligkiyi saglamak miimkiin olmaktadir.
Soyle ki, isletmeler yetenekli ¢alisanlar1 istthdam edip, onlarin motive olmalarini
saglayarak, c¢alisanlarin1 gelistirerek ve istenen calisan performansini elde ederek

yiiksek orglitsel performans ve rekabetcilik diizeyini saglamis olmaktadir (Sikyr,
2013: 48).

3.1. BIREYSEL PERFORMANSIN TANIMI VE ONEMIi

Performans kavrami giinliik hayatta, is hayatinda ve egitim hayatinda olmak {izere
bir¢ok alanda siklikla kullanilan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde
performans kavramu ile ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmaktadir. McEvoy ve Cascio
(1989) performans taniminin hedefler, 6l¢iiler ve degerlendirme olmak {izere ii¢ unsur
igerdigini iddia etmektedir (Suliman, 2001: 1049). Brumbrach (1988) tarafindan
performans su sekilde ifade edilmekte; “Performans, hem davraniglar hem de sonuglar
anlamina gelmektedir. Kisiler davraniglarii = sergilemekte ve performansi
soyutlamadan eyleme doniistiirmektedir. Bu performans tanimi, performansi

yonetirken hem girdilerin (davraniglarin) hem de sonuglarin dikkate alinmasi gerektigi
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sonucuna varmaktadir” (Armstrong, 2006: 498). Motowidlo ve Kell (2012) davrans,
performans ve sonuclarin farkli kavramlar oldugunuz belirtmektedir. Davranis
bireylerin yaptig1 seyler iken; performans bireylerin yaptiklarinin beklenen orgiitsel
degeri olmakta; sonuglar ise bir bireyin davranisinin isletmenin hedeflerine ulagsmasina
yardimci oldugu veya engelledigi bir yol olmaktadir (Motowidlo ve Kell, 2012: 92).
Amaratunga ve digerlerine (2000) gore performans isletme terimi agisindan is gérme
tarz1 veya kaliteyi ifade etmektedir (Amaratunga vd., 2000: 66). Performans, isletme
acisindan belirli bir zamanda tiretilen mal veya hizmetin miktar1 olarak tanimlanirken,
birey agisindan ise hedefe ulagma konusunda gosterilen bireysel verimlilik ve etkinlik
diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Kisacasi performans amag¢ ve hedefin gergeklesme
derecesi olarak ifade edilmektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 201). Sambasivan’a (2009)
gore performans, bir isletme ¢alisaninin isletmenin hedeflerine ulasmasina ne kadar
katkida bulundugunu gostermektedir (Md-Sidin vd., 2010: 52). Motowidlo ve Kell
(2012) performansin yalnizca kurumsal hedef basarisinda fark yaratabilecek
davranislara isaret ettigini belirtmektedir. Performans alani, olumlu etkileri olabilecek
davraniglar1 ve kurumsal hedef basarisini olumsuz yonde etkileyebilecek davraniglar
kapsamaktadir. Bu nedenle herhangi bir birey i¢in performans alanindaki davranis
boliimleri, isletmenin hedefine ulasmasina yardimci olabilecek davranislar i¢in hafif
ile asir1 derecede pozitif; orgiitsel hedef basarisin1 engelleyebilecek davranislar igin
hafif ile asir1 derecede negatif arasinda degisen beklenen degerlere sahip

olabilmektedir (Motowidlo ve Kell, 2012: 95).

Sikyr (2013) bireysel performansi, ¢alisanlarin yetenek ve motivasyonlarini kullanarak
isletmelerin beklenen hedeflere ulagmalarini saglayan davranig ve sonuglari olarak
ifade etmekte iken Orgiitsel performans isletme sonuglari (verimlilik, kalite v.b), pazar
sonuclar1 (satis, pazar payi, miisteri memnuniyeti v.b) ve finansal sonuglar
(maliyetler, gelirler, karlar v.b) olarak ifade etmektedir. Orgiitsel performans ve
rekabet edilebilirligin bireysel performansa gore belirlendigine dair 6nemli kanitlar
bulunmaktadir (Sikyr, 2013: 48). Diger bir degisle ¢alisanlarin performansinin
Ol¢iilmesi ve tesvik edilmesi, Orglitsel basarinin ve rekabet avantajmin kilit bir

belirleyicisi olmaktadir (Ployhart vd. 2006’dan akt. Jouda vd., 2016: 1083).

Bir isletmede calisanlarin yiiksek performans gostermesi veya basarili olmasi bir¢ok

faktoriin katkistyla olusmaktadir. Bu karisimin olugmasinda g¢alisanlarin konusma,

106



anlama, fiziksel gili¢ gibi kisisel yetenekleriyle calisanlarin bu yetenekleri ortaya
koyma isteginin yogunlugu, calisanin i¢inde bulundugu fiziksel ortam, isletmenin
faaliyet siirdiirdiigli ¢evresel kosullar, isletmenin ¢alisanlarina ydnelik politika ve

felsefelerini yansitan orgiitsel kosullar rol oynamaktadir (Bingol, 2014: 368).

Bireysel performansin yiiksek tutulmasinda pek ¢ok faktor etkili olmaktadir. Bunlar
arasinda calisanlarin moralinin yiliksek olmasi ilk siralarda yer almaktadir. Bu da
caligsanlara verilen iicretin istenilen diizeyde olmasi, terfi sisteminin diizgiin bir sekilde
islemesi, ¢alisanlara verilen 6diil ve prim sistemlerinin adil olmasi, ¢alisanlarin sosyal
hak ve imkanlardan faydalanmasi, ¢alisanlarin fikirlerine saygi gosterilerek igtenlikle

davranilmast ile miimkiin olmaktadir (Iraz ve Akgiin, 2011: 228)

Performans kavramindan farkl olsalar da, etkinlik ve verimlilik degiskenleri yonetim
literatiirinde bazen performans ile es anlamli olarak kullanilmaktadir. Etkinlik,
performans sonuglarinin degerlendirilmesini ifade etmekte ve tiim yonetim
seviyelerindeki tiim ¢alisanlarin toplam performansinin sonucu olmaktadir. Caligsanlar
etkinlige gore degil performansa gore ddiillendirilmeli veya cezalandiriimalidir. Odiil
ve ceza sistemi etkinlige dayandiginda yiiksek performans gosteren ¢alisanlar, isletme
icerisinde daha diisiik performans gosteren c¢alisanlarla esitlendiginden hayal

kirikligina ugrayabilmektedir (Suliman, 2001: 1050).

Katz (1964) bireysel is performansini rutin faaliyetler ve yenilikg¢i faaliyetler gibi iki
bilesenden olusan bir kavram olarak tanimlamaktadir (Katz, 1964: 132). Sparrowe vd.
(2001) ise, is performansini rol i¢i performans/rutin performans (gerekli gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi) ve ekstra rol performansi/yenilik¢i performansi
(resmi ig taniminin Gtesine gegen istege bagli davraniglarda bulunma) seklinde iki
yonlii ele almaktadir (Sparrowe vd., 2001:14). Rol i¢i performans ile bir ¢alisanin i
taniminda belirtilen ve istenen eylemler tanimlanmakta, bdylece c¢alisan isletme
tarafindan degerlendirilip Odiillendirilmektedir. Bir isletme is performansini
ongoriilebilir hale getirmek i¢in kurallar ve prosediirleri kullanmak ile ¢alisanlara
sorunlara, firsatlara ve olagan dist durumlara uyum saglamak i¢in kendiliginden
yenilik yapma 0Ozgirliigiinii vermek arasinda dogru dengeyi bulmak zorundadir.
Yenilik¢i is performansi, bir gruba veya organizasyona fayda saglamak icin yeni
fikirlerin kasith olarak {iretilmesi, tanitilmasi ve gergeklestirilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Janssen, 2004: 370). Yenilikei is performansi, sorunlarla, firsatlarla
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ve olagan dis1 durumlarla ilgilenir ve diger seylerin yan sira fikirlerin iiretilmesi ve
benimsenmesi, koalisyon kurma ve yenilikleri basariyla uygulamak i¢in gerekli giictin
kazanilmasimi icermektedir. Bu gorevler ayni anda ve sirayla bireyler tarafindan
gergeklestirilmekte ve orgiitsel yeniligin 6ziinii temsil etmektedir (Hassan vd., 2015:

71).

Bir kisim arastirmaci performansa tek boyutlu bir kavram olarak baksa da, ¢ogu
arastirmact performansin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ileri siirmektedir
(Md-Sidin vd., 2010: 53). Asagidaki tabloda arastirmacilarin, ¢alisan performansinin

boyutlarina iliskin bilgileri yer almaktadir.

Tablo 14: Bireysel Performans Boyutlar

Yazar Bireysel Performansin Boyutlari
Kennedy, Lassk
ve Burns (2001)

Is rolii giiclendirme, miisterilere kars1 davranis ve ekip calismasi

Borman ve
meslektaslar1 Vicdani girisim ve kisisel ve orgiitsel destek
(2001)
McCook (2002) | Algilanan ¢aba, is arkadaslariyla memnuniyet ve 6diil i¢in firsat
Johson (2003) Is performanst ve igeriksel performans
5??3:’“!\,{'(';0&1&5) Proaktif is davranisi, problem ¢dzme ve fikir uygulamasi

e Bireysel gorev yeterliligi, bireysel gorev uyarlanabilirligi, bireysel gérev
Griffin ve . < A AL, N D e 1
meslektaslari ?roal'(tlYlte, ekip tiyesi gbrev yeterhl}gl, ekip tiyesi gbrev uyarlignablhrhgl, ekip
(2007) iiyesi gorev proaktivitesi, orgiitsel gorev yeterliligi, orgiitsel gorev

uyarlanabilirligi ve orgiitsel gorev proaktivitesi

Schepers (2011) | is performansi ve disiplinli ¢aba

Audrey ve Patrice | Zorluklar kargisinda yaraticilik, kisilerarasi uyarlanabilirlik, egitim ¢aligsmalar
(2012) ve isle ilgili stresin ele alinmasi

Vet ve Berk
(2014)

Gorev performansi, igeriksel performans ve iiretkenlik is davranisi

Kaynak: Pradhan ve Jena, 2017: 73

Pradhan ve Jane (2017) bireysel performans ile ilgili gliniimiize kadar kesfedilen farkli
yonleri ile ilgili literatiirii incelemis ayrica Hindistan’daki akademisyenler ve kurumsal
uygulayicilarla isyerinde c¢alisan performansinin mevcut durumu hakkindaki
anlayislar1 hakkinda gériismeler yapmistir. Son olarak Pradhan ve Jena (2017) literatiir
temelinde akademisyenlerden ve endiistri profesyonellerinden gelen geri bildirimler
cergevesinde ii¢ performans bilesenine (gorev, uyarlanabilir ve baglamsal performans)

goreceli onem verilmesi gerektigini ifade etmektedir (Pradhan ve Jena, 2017: 70)
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Asagidaki sekilde Pradhan ve Jena (2017) tarafindan gelistirilmis olan c¢aligsan

Gorev
Performansi

performansi modeli yer almaktadir.

| Calisan Y
JPerformans &Y

Baglamsal yarlanabilir
Performans Performans

Sekil 15: Bireysel Performans Modeli
Kaynak: Pradhan ve Jena, 2017:74

AN

Gorev performansi seklindeki performans, is taniminin bir pargasi olarak belirlenen
temel is sorumluluklarini iceren isle ilgili davranislardan olusmaktadir. Gorev
performansi daha fazla bilissel yetenek gerektirmekte ve temel olarak gorev bilgisi (is
performansini saglamak i¢in gerekli teknik bilgi veya ilkeler ve birden fazla gdrevi
yerine getirme yetenegine sahip olmak i¢in gerekli teknik bilgi veya ilkeler), gérev
becerisi (¢cok fazla denetim olmadan isi basariliyla gergeklestirmek i¢in teknik bilginin
uygulanmasi) araciligiyla kolaylastirilmakta ve gorev aliskanliklari (performansi
kolaylagtiran veya engelleyen atanmis islere cevap verme konusunda dogustan gelen
yetenek) boyutlarindan olusmaktadir (Conway, 1999’dan akt. Pradhan ve Jena, 2017:
71). Orgiitsel anlamda gérev performansi bir yonetici ile ¢alisan arasinda atanmis bir
gorevi yerine getirmek i¢in s6zlesmeye dayali bir anlayis olmaktadir (Pradhan ve Jena,

2017: 71).

Bireyin dinamik bir ¢alisma ortaminda is profiline iktisap etme ve gerekli destegi
saglama kabiliyeti uyarlanabilir performans olarak adlandirilmaktadir (Hesketh ve
Neal, 1999°dan akt. Pradhan ve Jena, 2017: 71). Etkili bir uyarlama performansi,
calisanlarin gegici is kosullariyla basa ¢ikma yetenegini gostermektedir Baglamsal
performans ise isyerinde calisanlar tarafindan gosterilmis sosyal davraniglari ifade

etmektedir (Pradhan ve Jena, 2017: 71).
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Baglamsal performans ile isletmelerin temel teknik siireclerine katkida
bulunulmamakta ancak teknik c¢ekirdegin c¢alismasi gereken daha genis
organizasyonel, sosyal ve psikolojik ortam korunmaktadir. Motiwidlo vd. (1997)
baglamsal performansi; sosyal ve oOrgiitsel agin uygulanabilirliini tesvik eden ve
teknik ¢ekirdegin iginde bulundugu psikolojik iklimi giliglendiren faaliyetleri,
bagkalarina yardim etme ve igbirligi yapma gibi faaliyetleri icermekte; kisisel olarak
uygun olmadiginda bile orgiitsel kural ve prosediirleri takip etmek; organizasyon
amaclarin1 onaylamak, desteklemek ve savunmak; basarili bir sekilde gorevlerini
yerine getirirken fazladan hevesli olmak; resmen bir igin parcast olmayan gorev
faaliyetlerini yerine getirmek icin goniilli olmak seklinde ifade etmektedir
(Motowidlo vd., 1997: 76).

Motowidlo ve digerlerine (1997) gore gorev performansi ile baglamsal performans
arasinda ¢alisanlarin davraniglarinin isletmeye katkisi agisindan farklilik olmaktadir.
Gorev davranislarinin olumlu katma degerlere sahip olmasinin nedeni, hammaddelerin
mal veya hizmetlere doniistiiriilmelerine yardime1 olmalar1 veya isletmelerin teknik
cekirdegine dogrudan hizmet vermeleri ve buna gore iiretme yeteneklerini
gelistirmeleri olmaktadir. Baglamsal davraniglarin olumlu katma degerlere sahip
olmasinin nedeni, teknik ¢ekirdegin etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasi i¢in gerekli
organizasyonel, sosyal veya psikolojik ortami siirdiirmeleri ya da gelistirmeleri

olmaktadir (Motowidlo vd., 1997: 76).
3.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE PERFORMANS YONETIMIi

Isletmelerde calisanlarin  performanslarinin ~ sistematik ve bicimsel olarak
degerlendirilmesi ilk olarak 1900’1l yillarin baslarinda A.B.D’de kamu hizmeti veren
kurumlarda yapilmistir. Daha sonra ise F.Taylor’un is dl¢iimii uygulamalar araciligi
ile calisanlarin verimliliklerinin 6l¢iimlemesi sonucu, performans degerlendirme

kavrami isletmelerde bilimsel olarak kullanilmaya baglanmistir (Uyargil, 2007: 2).

Tiirkiye’deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baglamis olup, konuya 6zel
sektoriin ilgisinin artmasi, isletme biliminin iilkemizde yayginlagmasi, modern
yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve bu ilgi 6zellikle son yirmi yilda
giderek gelismistir. 4857 sayil1 is yasasinin 2003 yilinda yiiriirliige girmesi ile birlikte

calisanlarin is s6zlesmelerinin sona erdirilmesinde performans degerleme sisteminin
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sonuclarinin yasal bir belge niteligi kazanmasi sonucunda isverenlerin konuya ilgisi

son yillarda daha da artmaktadir (Uyargil, 2007: 2).

Performans degerlendirme yontemi, bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere ne derece
ulastigin1 anlamak i¢in uygulanan resmi bir yontemdir. Bu degerlendirmenin nihai
amaci, calisanlarin kisisel hedeflerini karsilikli konusmak, calisanlarin gostermis
olduklar1 iyi performansi motive etmek, ¢alisanlara yapici geri bildirimlerde bulunmak
ve etkin bir gelisme i¢in gerekli ortami saglamaktir (Luecke, 2008: 101). Performans
degerlendirmenin ¢ogu kez performans yonetimi ile ayni oldugu varsayilmaktadir.
Ancak iki kavram arasinda Onemli farkliliklar bulunmaktadir. Performans
degerlendirmesi, genellikle yillik bir inceleme toplantisinda, kisilerin yoneticileri
tarafindan yapilan resmi degerlendirme ve derecelendirme olarak tanimlanmaktadir.
Buna karsilik performans yonetimi, karsiliklt beklentileri netlestiren, ko¢ olarak
hareket etmesi beklenen yoneticilerin destek roliinii vurgulayan, gelecege odaklanan,
stirekli ve ¢ok daha genis, daha kapsamli ve daha dogal bir yonetim siireci olarak
tanimlanmaktadir (Armstrong, 2006: 500). Performans degerlendirmesi performans
yonetiminin sadece bir boliimii olmakla birlikte 6nemli bir boliimiinii olusturmaktadir.
Performans degerlendirmesi tartismali bir konu olmaktadir. Soyle ki, bazi insanlar bu
uygulamalarin zaman kaybi oldugunu diisiiniirken, bazilar1 ise son derece onemli
bulmaktadir (Luecke, 2008: 101). Kisacasi performans degerlendirme, isletmedeki
calisanlar1 tanima, gozlemleme, 6l¢me ve gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir

(Bingdl, 2014: 368).

Performans degerlendirme ¢esitli zamanlarda su sekilde tanimlanmaktadir (Dessler,

2011°den akt. Kondrasuk, 2012: 117);

e Bir ¢alisanin is performansini degerlendirmek i¢in bir ara¢ veya form,

e Bir calisanin i performansinin degerlendirildigi ve calisana geri bildirimde
bulundugu bir réportaj,

e (Calisanin is beklentilerini/¢alisanin gercek is performansini belirleme,
performans1 degerleme, calisana geri bildirimde bulunma ve gelecekte
performansin nasil diizeltilecegini belirleme, bagka bir donem i¢in yeni
hedefler ve beklentiler belirleme,

e s performans: ile performans yonetimi, performans degerlendirmenin bir

parcasi olarak degerlendirilebilir.
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Dessler’e (2013) gore performans degerlendirme, bir c¢alisanin performans
standartlarina gore mevcut ve/veya ge¢mis performansini degerlendirmek anlamina
gelmektedir (Dessler, 2013: 284). Bir baska degisle Barutgugil’e (2004) gore
performans degerlendirme, calisanin isini ne kadar basarili yaptigini belirleme,
kendisine bildirme ve bir gelisme plani olusturma siireci olarak ele alinmaktadir.
Basarili bir performans degerlendirme siireci, ¢alisanin gelecege doniik ¢abasini ve
mesleki yonelimlerini etkileyerek ¢alisanin daha etkili cabalar gostermesini saglayarak
kariyer planlarini netlestirmektedir (Barutgugil, 2004: 427). George ve Jones (2012)
performans degerlendirmeyi, c¢alisanlarin igsel motivasyonuna katkida bulunan geri
bildirimler saglamak seklinde tanimlamaktadir. Buna karsilik bu bilgi ¢alisanlarin
kendilerini degerli ve yetkin hissetmelerini saglamakta ve mevcut girdi ve performans
seviyelerini silirdiirmeleri i¢in onlar1 motive etmektedir. Bir¢ok calisan iyi bir
performans degerlendirmesini 6nemli bir sonug veya 0diil olarak gormektedir (George

ve Jones, 2012: 217).

George ve Jones’a (2012) gore yoneticiler c¢alisanlarin  performans
degerlendirmelerinden elde edilen bilgileri iki ana amag¢ i¢in kullanmaktadir. Bu

amaglar sunlardir (George ve Jones, 2012: 219);

e Bir calisani yiiksek diizeyde performans gostermeye nasil motive edeceginin
belirlenmesi, bir c¢alisanin zayif yonlerinden hangisinin ek bir egitim ile
diizeltilebileceginin degerlendirilmesi ve bir ¢alisanin uygun kariyer
hedeflerinin belirlenmesine yardime1 olma gibi gelisimsel amaglari,

e (Calisanlardan kimi terfi ettirmek, {icret seviyelerini kararlastirmak ve bireysel

calisanlara nasil gorev atanacagi gibi degerlendirici, karar verme amaglari.

Barutgugil’e (2004) gore performans degerlendirmenin en yaygin kullanim alanlari
sunlardir; calisanlarin yiikseltilmesi, gorevlerinin yeniden tanimlanmasi, list gérevlere
hazirlanmasi, iicretlendirilmesi veya isten c¢ikarilmasi gibi yonetimsel kararlarin
alinmas ile ilgili olmaktadir. Performans degerlendirme sonuglari bireylerin egitim ve

gelisim politikalarinda kullanilmaktadir (Barutgugil, 2004: 427).

Performans degerlendirme aracinin tasarlanmasindaki iki temel soru; hangi
performans boyutlariin olgiilecegi ve bunlarin nasil 6l¢iilecegi konular1 olmaktadir.
Ornegin hangi boyutlarin dlgiilecegine iliskin olarak, ¢alisanin performansini kalite ve

zamanlama gibi genel boyutlar veya belirli bir hedefe ulasma agisindan performans
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Olciilebilmektedir. Nasil dlglilecegi konusunda grafik derecelendirme Slgekleri veya

zorunlu dagitim gibi araglar veya yontemler kullanilabilmektedir (Dessler, 2013: 290).

Performans yonetimi, dar anlamda ¢alisanlarin degerlendirilmesi, derecelendirilmesi,
ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi slirecinin alt yapisini olusturan bir insan kaynaklar1
fonksiyonu olarak goriilebilmektedir. Ancak gercekte Performans Yonetimi,
“Hedeflerle Yonetim” anlayisi ile 6zdes olmakla birlikte calisanlarin ise odaklanmast,
yeteneklerinin gelistirilmesi ve adanmanin saglanmasi i¢in amaglarin belirlenmesi ve
bunlara ne oranda ulasildiginin 6l¢iilmesi olarak ele alinmaktadir (Barutgugil, 2004:
335). Dehaghi ve Rouhani’ye (2014) gore etkili performans yonetimi modelleri,
calisanlarin is sorumluluklarini netlestirmekte, tretkenligini artirmakta, c¢alisan
yeteneklerini gelistirmekte, ¢alisan faaliyetlerini orgiitsel hedeflerle iliskilendirmekte,
olumlu ¢alisan davranisini odiillendirecek bir yontem sunmakta ve yoneticiler ile
calisanlar arasindaki iletisimi gelistirmektedir (Dehaghi ve Rouhani, 2014: 905).
Ayrica isletmelerde etkili bir performans degerlendirme sistemi kurulurken bu
sistemin c¢alisanlar1 kontrol amagl kurulmasindan ziyade isbirligine dayali bir sistem
olarak kurulmasima dikkat edilmesi gerekmektedir. Bu agidan performans yonetim
sistemi kocgluk, damigsmanlik, geri bildirim, izleme, tanima vb. gelismeleri tesvik
etmelidir. Ideal olarak calisanlar bu etkilesimler yoluyla gelismekte ve daha iyi

performans gostermektedir (Armstrong, 2006: 500)

Performans yonetiminin genel amaci, bireylerin ve gruplarin is siireglerinin siirekli
iyilestirilmesi ve etkin liderlik tarafindan saglanan bir g¢erceve dahilinde kendi
becerileri ve katkilar1 i¢in sorumluluk aldiklar1 yiiksek performansli galisanlar
olusturmaktir. Spesifik olarak ise performans yonetimi ¢alisanlarin hedefleri ile
orgiitsel hedefleri hizalamak ve ¢alisanlarin kurumsal temel degerlerini desteklemekle

ilgili olmaktadir (Armstrong, 2006: 496).
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cesaretlendirme
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-
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Sekil 16: Performans Yonetimi Sistemi Dongiisii

Kaynak: Barutgugil, 2004: 339

Barutcugil (2004) Performans Yonetimi Sisteminin isleyisinin daha net
anlagilabilmesi igin sistemi birbirini izleyen asamalardan olusan bir dongii igerisinde
ele almaktadir. Dongii bireysel sorumluluklarin belirlenmesi ve belgelendirilmesi ile
baslamakta ve degerlendirme sonuclarina gore ¢alisanla ilgili kararlarin verilmesi ve
bu kararlarin eyleme doniistiiriilmesi ile tamamlanmaktadir. Somut sonuglari olmayan
bir performans yonetim sistemi, bosa harcanan zaman, para ve emek demektir

(Barutgugil, 2004: 341)

Performans yonetimi performans degerlendirmeyi icermekle birlikte sadece
performans degerlendirmeden olusmamaktadir. Performans yonetimi performans
degerlendirmeye gore daha kapsamli bir kavram olmakla birlikte, bu durumu daha da

somutlagtirmak adina asagidaki tablo verilmektedir.
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Tablo 15: Performans Y6netimi ile Performans Degerlendirmenin Karsilagtirilmasi

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi

Yukaridan asagiya degerlendirme Diyalog yoluyla ortak siire¢

Yillik degerlendirme toplantisi Bir veya daha fazla resmi inceleme ile siirekli
inceleme

Derecelendirme kullanimi Derecelendirmeler daha az yaygin

Monolitik sistem Esnek siireg

Olgiilen hedeflere odaklanma Hedeflerin yani sira degerlere ve davraniglara
odaklanma

Genellikle 6deme ile baglantili Odeme icin dogrudan bir baglanti olma olasilig
daha diisiik

Biirokratik-karmasik evraklar Belgeler minimumda tutuldu

IK departmani tarafindan sahip olunan | Hat yoneticileri tarafindan sahip olunan

Kaynak: Armstrong, 2006: 501

Performans degerlendirme ile performans yonetimi arasindaki karsilastirma
incelendiginde, performans yonetimi ile yoneticilere daha fazla sorumluluk
yiiklenmekte ve performans yonetimi uygulamalarinin igletmenin temel amag ve

hedeflerine ulasmasina katki sagladigi goriilmektedir (Uysal, 2015: 34)

3.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Isletmelerde ¢alisanlarin performans degerlendirilmesinde kullanilan birgok ydntem
bulunmaktadir. Hangi yontemin diger yontemlerden daha iyi oldugu, isletmelerin
tiiriine ve biiyiikliigiine bagl olarak degisiklik gdstermektedir. Her yontemin kendine

0zgii avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013: 618).

Mirza ve Sharjeel (2018), performans degerlendirmesi konusunda yaptiklari literatiir
taramas1 sonucu, asagidaki arastirmacilariyla birlikte Dbelirtilen performans

degerlendirme siniflandirma tablosunu olusturmaktadir.
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Tablo 16: Performans Degerlendirme Yontemlerinin Siniflandirilmalari

Performans Degerlendirme | Arastirmacilar
Yontemleri

Modern ve Geleneksel Yontemler (Deb,2006; Khurana,2010; Randhawa,2007)
Olgeklendirme Yéntemleri, Anlatim | (Mathis, 2012)

Y ontemleri

Nesne veya Performansa Dayali | (Griffin,2012; Pride,2012)
Yontemler  ve Yargilayici

'Y dntemler

Karsilastirmali Degerlendirme, | (Bogardus,2007; Schermerhorn,2011)

IAnlatt ve Davranigsal Yontemler

Mutlak Standart Yaklagim, Yargisal | (Dessler,2012; Bratton,2012)
'Yaklasim ve Sonu¢ Odakli Yaklasim

Kaynak: Mirza ve Sharjeel, 2018:3

Asagidaki tabloda ise onde gelen ¢esitli bilim adamlari/arastirmacilarin performans
degerlendirme sistemlerini nasil kategorize ettiklerini gosteren genel bir bakis

sunulmaktadir (Venclova vd., 2013: 24-25).

Tablo 17: Performans Degerlendirme Yontemlerinin Onde Gelen Bilim Adamlar1 Tarafindan

Smiflandirilmast
Yazarlar
A|lB|lC|D|E|F|G]H
Geleneksel Yontemler
-Siralama Yontemi X | X | X
-Eslestirilmis Karsilastirma X | X | X
-Derecelendirme Olgekleri X | X | X
-Zorla Se¢me Yontemi X | X | X
-Zorunlu Dagitim Y dntemi X | X[ X
-Deneme Yontemi X| X | X
-Grup Degerlendirme Y6ntemi X
-Kritik Olay Y6ntemi X | X[ X
-Alan Incelemesi X | X ] X
-Gizli Raporlar X | X[ X
-Kontrol Listesi X | X
-Kisiden Kisiye Karsilagtirma X
Modern Yontemler
-Amagclara Gore Yonetim X | X | X
-Degerlendirme Merkezi X[ X[ X
-Insan Kaynaklar1 Muhasebesi X[ X[ X
-360 Derece Geri Bildirim X | X[ X
-Psikolojik Degerleme X
Yargilayic1 Yontemler
-Davranissal Siiflandirma Olgegi X
-Derecelendirme Olcekleri X | X
-Siralama Olcekleri X
-Derecelendirme X
Olceklendirme Yéntemleri
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Yazarlar
A|lB|C|DJ|E

-Kontrol Listesi

-Grafik Derecelendirme Olgekleri
-Davranigsal Siiflandirma Olgegi
Anlatim Yoéntemleri

-Ucretsiz Deneme Y dntemi
-Kritik Olay Ydntemi

-Gizli Raporlar

Karsilastirmah Yontemler
-Eslestirilmis Karsilastirma
-Siralama

-Zorunlu Dagitim Ydntemi

-Zorla Segme Yontemi
Derecelendirme Yontemler
Kontrol Listesi

Derecelendirme Olgekleri
Davranigsal Smiflandirma Olgegi X
Davranis Yontemleri
Davranigsal siniflandirma 6lgegi X

Kaynak: Venclova vd., 2013:24-25 (A-Deb, 2006; B-Khurana vd., 2010; C-Randhawa, 2007; D-
Griffin, 2012; E-Pride,2012; F-Mathis&Jackson,2011; G-Bogardus,2007; H-Schermerhorn, 2011)

X|X|X] T

XX
XXX

X|IX|X|X

XX

Yukaridaki tabloda da goriildiigii iizere ¢alisan performans degerlendirilmesinde
birgok yontem kullanilmakla birlikte bu yontemler igerisinde siklikla kullanilan

geleneksel yontemler ve modern yontemler asagida agiklanmaktadir.
3.3.1. Geleneksel Yontemler

Geleneksel yontemler, eski performans degerlendirme yoOntemleri olarak da
isimlendirilmektedir. Bu yoOntem, calisanlarin kisisel niteliklerini incelemeye
dayanmakta ve igerisinde bilgi, insiyatif, sadakat, liderlik ve yargi igerebilmektedir
(Aggarwal ve Thakur, 2013: 617). Geleneksel yontemler; grafik dereceleme yontemi,
siralama yOntemi (derecelendirme Olgekleri), kritik olay yontemi, anlati denemeleri

yontemlerinden olusmaktadir.
3.3.1.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Calisanlarin performansini degerlendirmek i¢in cogunlukla popiiler ve basit bir teknik
olan grafik derecelendirme 6lgegi kullanilmaktadir. Grafik derecelendirme Sl¢egi, her
bir ¢alisan i¢in ¢esitli dzellikleri ve performans araliklarini listeleyen bir dlgektir. Bir
grafik dereceleme Olcegi, ozellikleri veya performans boyutlarini (6rnegin iletisim
veya ekip calismasi) ve her bir 6zellik i¢in performans degerlerini (beklentilerin

altinda ya da tatmin edici) listelemektedir. Denetim otoritesi, her bir 6zellik i¢in
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astlarin performansini en iyi tanimlayan puani daire i¢ine alarak veya kontrol ederek

derecelendirmektedir (Dessler, 2013: 290).
3.3.1.2. Siralama Yontemi (Derecelendirme Olcekleri)

Derecelendirme 6lgekleri; glivenilirlik, ¢ikti, katilim, tutum gibi isle ilgili performans
kriterlerini temsil eden c¢esitli sayisal Olgeklerden olusmaktadir. Her 0Olgek
miilkemmelden kotiiye kadar degisiklik gdstermektedir. Sonugta ise toplam sayisal

puanlar hesaplanmakta ve nihai karara varilmaktadir (Khanna ve Sharma, 2014: 53).
3.3.1.3. Kritik Olay Yontemi

Bu yoOntemde calisganin performansinda onemli bir fark yaratan kritik olaylara
odaklanilmaktadir (Shaout ve Yousif, 2014: 967). Bu yonteme gore yonetici ¢aliganin
hem olumlu hem de olumsuz davranislarinin ayrintilarini veren kritik olaylari
tanimlayip, daha sonra ise c¢alisanla bu durumlan tartismaktadir. Tartisma
Ozelliklerden ¢ok davranisa odaklanmaktadir. Bu teknik, performans inceleme
goriismeleri icin ¢ok uygun olsa da, denetim otoritesinin kritik olaylari ne zaman
meydana geldigini not etmek zorunda oldugu gibi bir dezavantaji bulunmaktadir. Bu
durum pratik olmayabilir ve ¢alisanlara geri bildirimleri geciktirebilmektedir (Khanna
ve Sharma, 2014: 54).

Kritik olaylar yontemi esasinda, calisanlarin faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine
calisanlarin gdstermis oldugu olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit
edilmesi ve degerlendirmenin sadece bu kritik olaylar esas alinarak yapilmasina
dayanmaktadir. Oncelikle kalite kontrolii, calisanlarin denetlenmesi, isletme
faaliyetleri gibi ¢esitli degerlendirme kategorileri belirlenmekte ve her bir kategori icin
calisanlarin olumlu ya da olumsuz davranislarinin neler olabilecegi belirlenmektedir.
Siireg igerisinde degerlendirici tarafindan her bir kategorideki olumlu ya da olumsuz
davraniglar, olus aninda kayit edilmekte ve bu kayitlar belirli bir siire sonunda

degerlendirilmektedir (Yiiksel, 1998’den akt. Ferecov, 2003: 9).
3.3.1.4. Anlat1 Denemeleri

Bu yontemde degerlendirici, ¢alisanin genel performans izlenimi, ¢alisanin terfi
ettirilebilirligi, mevcut yetenekleri ve is yapma nitelikleri, giiclii ve zayif yonleri ve
calisanin egitim ihtiyaclari gibi bir dizi kategoride ayrintili olarak yazmaktadir (Dagar,

2014: 21). Bu yontem, kantitatif olmayan bir teknik olmaktadir (Khanna ve Sharma,
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2014: 55). Anlati denemeleri yontemi, zaman alict ve Ol¢iilmesi zor bir yontem
olmakla birlikte, degerlendiricilerin yazma becerilerindeki farkliliklar baska bir
sinirlandirma olmaktadir. Bazi isletmeler grafik derecelendirme Ol¢eginde yorum
yapilmasii saglamak i¢in alan saglayarak grafik ve anlati deneme yontemlerini

birlestirmektedir (Lunenburg, 2012: 4).
3.3.2. Modern Yontemler

Geleneksel yontemleri gelistirmek i¢in Modern Y 6ntemler tasarlanmistir. Bu yontem,
geleneksel  yontemlerin - Onyargi, Oznellik gibi  eksikliklerini  gidermeye

odaklanmaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013: 618). Bu yontemler;

e Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi (Management by Objectives)
e Davranigsa Dayali Derecelendirme Yontemi (BARS)

e insan Kaynaklar1 Muhasebesi (Human Resource Accounting)

e Degerlendirme Merkezleri (Assessment Centers)

e 360 Derece Degerlendirme Yontemi (360 Degree)

e 720 Derece Degerlendirme Ydntemi (720 Degree)

3.3.2.1. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi (MBO)

Amaglara gore degerlendirme yonetim kavrami (MBO), 1954 yilinda Peter Drucker
tarafindan gelistirilmistir. Bu yontemde bir ¢alisan kisisel nitelikleri tarafindan degil,
kararlastirilan amag ve hedeflerle ilgili performansi degerlendirilmektedir. Y oneticiler
veya igverenler bir hedefler listesi olusturmakta ve sonugta elde edilen sonuglara gore
calisanlara odiillerin verildigi bir performans degerlendirme yontemidir. Bu yontemde
cogunlukla elde edilen sonuglara (hedeflere) 6nem verilmekte, ancak ¢alisanlarin bu
hedefleri nasil yerine getirebileceklerine onem verilmemektedir. Weihrich 2000
yilinda yeni bir model 6nermistir. Bu model, MBO’ya (SAMBO) sistem yaklagimidir.
SAMBO yedi unsurdan olugmaktadir. Bunlar stratejik planlama ve nesnelerin
hiyerarsisi, hedeflerin belirlenmesi, eylem planlamasi, MBO’nun uygulanmasi,
kontrol ve degerlendirme, alt sistemler ve organizasyon ile yonetim gelisimidir.
Amaglara gore degerlendirme yontemi (MBO) her bir c¢alisan i¢in belirli dl¢iilebilir
hedefler belirlemeyi ve daha sonra bu hedeflere yonelik ilerleyisini periyodik olarak

tartismay1 icermektedir (Khanna ve Sharma, 2014: 56).
MBO, bir siireg igerisinde asagidaki gibi islemektedir (Dagar, 2014: 21);
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e Her bir ¢alisan i¢in amaglar ve istenen sonuglar olusturulmakta,

e Performans standartlar1 olusturulmakta,

e Gergek amaglar ile galisanin ulastig1 amaglarla karsilastirilmakta,

e Bir 6nceki yilda ulagilamayan amaglar i¢in yeni amaglar ve yeni stratejiler

olusturulmaktadir.

Bu yontemin, yonetsel pozisyonlar i¢in kullanigli olmas1 gibi avantaji bulunmasinin
yaninda bu yontemin tiim isler i¢in gegerli olmamasi ile 6Gnemli ve uzun vadeli hedefler
yerine kisa vadeli hedeflerin belirlenmesine neden olmasi1 gibi dezavantaji

bulunmaktadir (Dagar, 2014: 21).
3.3.2.2. Davramisa Dayali Derecelendirme Yontemi (Bars)

BARS, Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilmistir. BARS, performansin
her bir elemani i¢in ¢oklu performans seviyelerini gostermek i¢in davranigsal ifadeler
veya somut ornekler kullanmaktadir (Aggarwal ve Thakur, 2013: 618). Bu yontemde
calisanlarin davraniglarin1 ifade eden bazi1 aciklamalara yer verilmekte ve bu
aciklamalar puanlanmaktadir. Ornegin, calisanlarin is arkadaslariyla uyumu,
calisanlarin yoneticilerle olan iliskileri, ¢alisanlarin miisterilere/vatandagslara karsi
davraniglari, ¢alisanlarin calisma istek ve arzusu gibi davranislar degerlendirilmektedir

(Ozer vd., 2017: 298).

Son yillarda yayginlasmaya baslayan davranisa dayali derecelendirme Olgegi
yonteminde calisanlarin performansi, calisanlarin 6zellikleri yerine beklenen is
davraniglarina gore oOlclilmekte ve performans degerlendirmede yedi dereceli dlgek
kullanilmaktadir. Esasinda bu olgek, grafik degerlendirme Olgegi ile kritik olaylar
yonteminin birlesimi ile olusturulmaktadir. Davranisa dayali derecelendirme 6lgeginin
hazirlanmasinda oOncelikle is tanim formundaki Onemli performans boyutlar
belirlenmekte, ardindan bu performans boyutlarina gore calisanlarin gostermis
olduklar1 olumlu ya da olumsuz kritik davranis 6rnekleri yazilmakta daha sonra bu
ornek davraniglar 6lcek {izerinde ilgili puanlara karsilik gelecek sekilde en olumludan

en olumsuza dogru yerlestirilmektedir (Giirbiiz, 2018: 216).

Sekil 14°de gorildiigi iizere Olgek gelistirildikten sonra, performans degerlendirme

sonucunda degerlendirici, ¢alisanin gostermis oldugu davranislar1 dikkate alarak
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degerlendirme Olgegindeki hangi diizeydeki davranislart ortaya koydugunu

degerlendirmektedir (Giirbiiz, 2018: 27).

Her zaman isine  erken
gelirgdreve baslamadan

drce  gerekli - ekipman
haarlarkiyafet  kurallarina
tam uyargunlik i5

toplarsindan dnce gerekli
raporlarn hazirlar.
Her zaman isine erken

gelingdreve baglamadan 6
dnece  gerekli ekipman
hazrlar kiyafet  kurallanina
tam uyar.

5 Her zaman isine erken
gelirgéreve  baglamadan

dnce  gerekli  ekipman
haarrlar.

Isine  genelde zamaninda

gelirgdreve baslamadan 4 —

drnce  gerekli  ekipmani

haarlar,kiyafet  kurallarina

genellikle uyar
Isine zamaninda

3 gelmez,gireve baglamadan

dnce gerekli ekipmani
hazrlar kiyafet  kurallanna
cogu zaman

uymaz Toplantlar icin
genellikle hazirlk yapar.

Ise hep geg kalrekioman
hazirhg yapmaz kiyafet
kurallanna uymaz.Toplanlar
icin bazen hazirhk yapar.

Ise hep geg kalrekipman
. haarhg yapmaz,kryafet
L kurallanna uymaztoplantlara
hazirhk yapmaz.

Sekil 17: Davranissal Degerlendirme Olcegi
Kaynak: Harvey, 1991°den akt. Giirbiiz, 2018: 27.

3.3.2.3. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezi yontemi, modern haliyle, 1974'te Bray, Campbell & Grant
tarafindan AT & T Y&netim ilerleme Calismasi sonucunda ortaya ¢ikmustir (Aggarwal
ve Thakur, 2013: 618). Bir degerlendirme merkezi, yoneticilerin egitimli gézlemciler
tarafindan degerlendirilen isle ilgili alistirmalara katilimlarini saglamak icin bir araya
gelebilecekleri merkezi bir yer olmaktadir. Bu yontemde davraniglarin
gozlemlenmesine odaklanilmaktadir. Degerlendirme merkezinde degerlendirilen
ozellikler iddialilik, ikna edici yetenek, iletisim kurma yetenegi, planlama ve orgiitsel
yetenek, Ozgiiven, strese karsi direng, enerji seviyesi, karar verme, duygulara

duyarlilik, yaraticilik olabilir (Dagar, 2014: 22).

Degerlendirme merkezi, esasinda bir cesit i 0rnegi testi olmaktadir. Bu testlerde
katilimcilar bir merkezde diger katilimcilarla birka¢ giin zaman gecirmekte ve

katilimcilar birkag giinliik bir program ¢ergevesinde isletme disinda bir yerde cesitli
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degerlendirme teknikleri kullanilarak bir degerlendirmeye tabi tutulmaktadir (Giirbiiz,

2018: 148).

Degerlendirme merkezi yonetimi, isle ilgili simiilasyon tiirleri ve bazen roportajlar ve
psikolojik testler dahil olmak iizere ¢oklu degerlendirme tekniklerini igermektedir.
Degerlendirme merkezlerinde kullanilan yaygin is simiilasyonlar1 sunlar; sepet ici
egzersizler, grup tartigmalari, “astlar’” veya “miisteri” leri ile yapilan roportajlarin
simiilasyonlar1, ger¢cek bulma egzersizleri, analiz/karar verme problemleri, sozlii

sunum alistirmalari, yazili iletisim ¢alismalar1 olmaktadir (Byham, 2002: 1).

Geleneksel bir degerlendirme merkezi 6 katilimciyr kapsamakta ve bir ile {i¢ giin
stirmektedir. Katilimeilar simiilasyon tizerinde calisirken, davranig ve bilgi seviyesini
gbozlemlemek ve degerlendirmek ic¢in egitilmis degerlendiriciler (genellikle ii¢c hat
yoneticisi) tarafindan gozlemlenmektedir. Degerlendiriciler her simiilasyonda farkli
katilimcilart gozlemlemekte ve 6zel gozlem formlarina not almaktadir. Katilimeilar
simiilasyonlarin1 tamamladiktan sonra degerlendiriciler gozlemlerini paylasma ve
degerlemelerde uzlasma adina bir veya daha fazla glin gegirmektedir.
Degerlendiricilerin yazili bir raporda yer alan nihai degerlendirmeleri, katilimcilarin
giiclii yonlerini ve gelisim ihtiyaglarini ayrintilandirmaktadir. Degerlendirme merkezi
yonteminin en 6nemli 6zelligi, mevceut is performanst ile degil gelecekteki performans

ile ilgili olmas1 olarak ifade edilmektedir (Byham, 2002: 1).

3.3.2.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Geleneksel performans degerlendirmesi, denetcilerin veya yoneticilerin c¢alisanlar
degerlendirdigi bir yukaridan asagiya silire¢ olmasina ragmen; 360 derece
degerlendirme, {istleri, is arkadaslari, astlar1 ve hatta miisteriler dahil olmak iizere
isyerinde baskalarindan girdi almay1 ifade etmektedir. Bir yetkinlik bagvurusunda bu,
calisanla etkilesimde bulunan isletmedeki herkesin o kisi hakkinda bir degerlendirme
yapabilecegi anlamina gelmektedir (Mukhopadhyay, 2016: 3). Bu sistemde galisanlara
yapilan degerlendirme siiflandirilirsa, sekilde goriildiigii izere bes ayr1 kaynaktan
calisanlara geri bildirim saglanmaktadir. Bunlar; yukaridan asagiya (yOnetici),
asagidan yukariya (ast), yatay olarak (is arkadaslar1 ve miisteriler) ve 6z degerlendirme
olmaktadir (Giirbiiz, 2017: 219).
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Yonetici

l

Is m—p | GANSEN dmm Mister

arkadaslar, (Oz Degerlendirme)

1

Ast

Sekil 18: 360 Derece Performans Degerlendirme
Kaynak: Giirbiiz, 2017: 219

360 derece geri bildirim ile yoneticiler, bir ¢alisanin etrafindaki tiim amirlerinden,
astlarindan, is arkadaslarindan ve i¢ veya dis miisterilerinden edindigi performans
bilgilerini toplamaktadir. Olagan siire¢, puanlayicilara oran iizerinden c¢evrimigi
degerlendirme anketlerini doldurmalarin1 saglamaktir. Bilgisayarli sistemler daha
sonra tiim bu geri bildirimleri, oranlara gore bireysel raporlar halinde derlemektedir

(Dessler, 2013: 289).

Degerleme, 360 derece olup bilgi toplanir ve geri bildirim tam dairesel bigimde
yukaridan asagiya ve asagidan yukariya dogru saglanmaktadir. Bu teknik genis
perspektiften bakildiginda olduk¢a faydali olmaktadir. 360 derece degerlendirme,
daha fazla kisisel gelisim ve c¢ok kaynakli geri bildirimde fayda saglamaktadir.
Bununla birlikte olumsuz tarafi birden fazla kaynaktan geri bildirim almak korkutucu
ve tehdit edici olabilir (Khanna ve Sharma, 2014: 56). Ayrica sayisiz degerlendiriciyi
iceren bir degerlendirme sistemi dogal olarak daha fazla zaman almakta ve dolayisiyla
maliyetli olmaktadir (Zondo ve Zondo, 2018: 2).

Cogu sirket 360 derecelik performans degerlendirmelerin sonuglarini yalnizca
geleneksel uygulamalar icin degil, ayn1 zamanda planlama, egitim ve profesyonel
gelisim i¢in de kullanmaktadir. Geleneksel yaklasimlardan farkli olarak, 360 derece
geri bildirim isletme sinirlart icinde duyulan becerilere odaklanmaktadir.
Degerlendirme sorumlulugu birden fazla kisiye kaydirilarak, boylelikle yaygin
degerlendirme hatalarinin ¢ogu azaltilabilmekte veya ortadan kaldirilabilmektedir
(Drakes, 2008’den akt. Zondo ve Zondo, 2018: 2).
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3.3.2.5. 720 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme bir¢ok isletmede uygulanmakta olan taninmig
bir performans degerlendirme sistemi iken, son zamanlarda modern yonetimde 720

derece performans degerlendirme sistemi de popiilerlik kazanmaktadir.

720 derece performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin performansinin 360 dereceden
(yonetim, meslektaglari, 6z ve misteriler) degerlendirildigi ve zamaninda geri
bildirimin bulundugu, entegre bir performans degerlendirme yontemi olmaktadir.
Belirlenen hedefler dogrultusunda performans yeniden degerlendirilmekte, bu nedenle
720 derece performans degerlendirmesi iki kez 360 derece performans
degerlendirmesi olarak ifade edilmektedir. Soyle ki ¢alisanin performansi hakkinda bir
kez degerlendirme yapilip, hedefler belirlendiginde ve geri bildirim verildigi yerde
hedeflere ulasmak icin ipuglari bulunmaktadir. Dolayistyla 720 derece performans
degerlendirmede bir geri bildirim 6ncesi ve bir geri bildirim sonrasi bulunmaktadir

(Anupama vd., 2011: 40).

720 derece performans degerlendirmesinde asagidaki sekilde goriildigi iizere
performans bes boyuttan olusmakta ve buna 6n geri bildirim ve son geri bildirim

eklendiginde 7 asamadan olugmaktadir.

s
Kendi Arkadaslari

On geribildirim > Ay T /-~ Son geribildirim
\ voneticl. . mustery ‘
/ Astlar __

Sekil 19: 720 Derece Performans Degerlendirme
Kaynak: Anupama vd., 2011: 40

720 derece performans degerlendirmenin 7 unsuru asagida agiklanmaktadir (Anumapa
vd., 2011: 40);

a) On Degerlendirme Geri Bildirim; Bu calisanin etkilesimde bulunacag: farkl
boyutlardan veya kisilerden gelen geri bildirimler toplandiktan sonra yapilan ilk
degerlendirme adimidir. Bu adimda, performans degerlendirilir, hedefler belirlenir ve
calisanin hedefi gerceklestirmesine yardimer olmak i¢in geri bildirim veya egitim

diizenlenmektedir.
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b) Kendini Degerlendirme; Calisana bir anket formu verilerek performansinin
degerlendirilmesi istenmekte ve bu yontemle ¢alisanlar diisiincelerini ifade etme,

giiclii ve zayif yonlerini yargilama firsat1 elde etmektedir.

€) Meslektaglarinin Degerlendirmesi; Calisanlarin meslektaglarindan gelen geri
bildirimler, calisanin bir ekip olarak calisabilme, isbirligi yapma, baskalariyla
koordine saglamasi ve en iyisini ortaya ¢ikarma yetenegini anlamalarina yardimci

oldugundan 6nemli olmaktadir.

d) Miisteri Degerlendirmesi; Mevcut rekabetgi pazarda isletmeler ayakta kalabilmek
icin yiiksek miisteri memnuniyetini saglamay1 amaglamaktadir. Misteri geri bildirimi,
miisterinin bakis agisini analiz etmeye yardimci olmakta ve ¢alisani ve isletmeyi

tyilestirmeye katkida bulunmaktadir.

e) Astlarin Degerlendirmesi; Astlarin  geri bildirimleri, ¢alisanin Orgiitlenme
becerilerini analiz etmek ve iletisim kurma ve motive etme yetenekleri, isi devretme
yetenegi, liderlik nitelikleri ve sorumluluklar1 yerine getirme gibi yeteneklerini

anlamak i¢in gerekli olmaktadir.

f) Yonetici Degerlendirmesi; Bu konuda, ¢alisanin performansi, sorumluluklari ve

tutumu tstler veya yoneticiler tarafindan degerlendirilmektedir.

e) Son Geri Bildirim; 720 derece performans degerlendirmesini 360 derece performans
degerlendirme yonteminden farkli ve daha iyi yapan bu adim olmaktadir. Bu adimda
performans, 6n degerlendirme boliimiinde belirlenen hedefe gore degerlendirilip geri
bildirim verilmektedir. Zamaninda yapilan geri bildirim ve rehberlik, c¢alisanin

performansinin artmasina yardimer olmaktadir.

Diger performans degerlendirme yontemleriyle karsilastirildiginda 720 derece geri
bildirim sistemi, daha iyi bir ¢alisma ortam1 ve kooperatif ekipleri olusturarak orgiitsel
etkinligi saglamak i¢in isgiiciinii gelistirmeyi amacglamaktadir. Cok yonlii bir geri
bildirim alma kabiliyeti nedeniyle bu performans degerlendirme sistemi daha seffaf ve
Olgiilebilir olmaktadir. Ayrica farkli boyutlardan gelismis geri bildirim ve daha iyi
analiz imkan1 saglamaktadir (Aranganathan, 2018: 9).
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3.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERININ AVANTAJ VE
DEZAVANTAJLARI

Performans degerlendirme konusunda c¢esitli arastirmalar yapilmis ve zaman iginde

Tablo 15 ve Tablo 16’da goriildiigii lizere cesitli siniflandirmalar ortaya ¢ikmaktadir.

Her sistemin kendi avantaj ve dezavantajlari bulunmaktadir. Uygulamada igverenler

cesitli kriterlere dayali olarak bir degerleme araci se¢mektedir. Erisilebilirlik ve

kullanim kolaylig1 muhtemelen bu degerlendirme araglari igerisinde en 6ncelikli kriter

olmaktadir. Grafik degerlendirme 6l¢eklerinin bilgisayarli degerlendirme paketlerinde

bile bu kadar popiiler olmasinin nedeni bu olmaktadir (Dessler, 2013: 304). Asagidaki

tabloda her bir yontemin ana fikri ile avantaj ve dezavantaj1 yer almaktadir.

Tablo 18: Performans Degerlendirme Yontemlerinin Avantaj ve Dezavantajlari

Yontem Ana Fikir Avantajlari Dezavantajlar:
1| Siralama Calisanlart -Hizli -Daha az hedef
Yontemi belirli bir | -Seffaf -Listenin basinda ya da yakininda
ozellikte en | -Daha etkili | derecelendirmenin yarattigi moral
iyiden en | -Basit ve kullanimi | bozuklugu
kotiye  dogru | kolay -Kiigiik isgiicii i¢in uygun
siralamak, -Iscilerin giiclii ve zayif yonleri
kolaylikla belirlenemez
2| Grafik Her bir galisan | -Basit -Derecelendirme 6znel olabilir
Derecelem | i¢in bir dizi | -Kolayca insa | -Her bir  ozellik  calisanin
e Yontemi | 6zellik ve bir | edilebilir performansinin
dizi performans | -Kullanim1 kolay degerlendirilmesinde esit derecede
listeleyen  bir | -Sonuglar, ¢alisanlar | dnemlidir
Olgek. Calisan | arasinda  kiyaslama
daha sonra her | yapilmasmna imkan
bir o6zellik igin | saglar
performansini
en iyi
tanimlayan
puani
belirleyerek
puanlar
3| Kritik Bir  ¢alisanin | -Gelistirilmesi ve | -Ozetlemek ve analiz etmek icin
Olay isle ilgili | yonetilmesi kolay ve | zaman alic1 ve zahmetli veri
Yontemi davranigimin ekonomiktir -Insanlar1 bir anket araciligiyla
nadiren iyi veya | -Dogrudan kritik olaylarin1 paylasmaya ikna
istenmeyen gbzlemlere etmek zordur
orneklerinin dayanmaktadir Kurumsal konulara Kkisisel bir
kaydi ve | -Test edilmistir bakis acis1 saglar
calisanla
onceden
belirlenmis
zamanlarda bu
kayitlarin
gbzden
gegirilmesi
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4| Anlati Degerlendirici, | -Rapor calisanin | -Zaman alici
Denemeleri | ¢alisanin giiglii | performansini -Ortaya tarafli bir makale ¢ikabilir
ve zay1f | gosterir -Etkili yazarlart bulmak zordur
noktalari, -Tiim faktorleri
onceki kapsayabilir
performanst -Ornekler verilmistir
hakkinda -Geri bildirim saglar
aciklama yazar
ve
degerlendirme
stireci
sonucunda
calisanlar igin
Oneride bulunur
5| Amaglarla | Calisanlarin, bir | -Uygulanmasi ve | -Calisanlarin  hedefler iizerinde
Yonetim isin 6lgiilmesi kolaydir hemfikir olmalar1 zordur
basarilmasinda | -Calisan,  beklenen | -Hedeflerin yorumlanmast
kritik olarak | rollerin farkinda | yoneticiden yoneticiye ve
belirlenmis olan | oldugu i¢in motive | ¢alisandan ¢alisana  degisiklik
hedefler olmustur gosterebilir
kiimesini ne | -Performans odakli | -Zaman alici, karmasik, uzun ve
kadar iyi | teshis sistemi pahalidir.
basarmis -Calisanlarin
olduklar1 danigmanlik ve
degerlendirilir | rehberlik yapmalarim
kolaylastirir
6| Davramssal BARS kritik -Is -Olgek bagimsizlig1 gecerli/giivenilir
Smiflandirma | olay ve grafik | davranmiglari, | olmayabilir
Olcegi derecelendirme | calisan -Davraniglar sonug odakli olmaktan
(BARS) olgegi performansin | ziyade faaliyet odaklidir
yaklagimlarinda | 1 daha iyi bir | -BARS olusturmak zaman alic1 bir
n gelene 6geleri | sekilde faaliyettir
birlestirir. tanimlar -Her is ayrt bir BARS odlgegi
Denetim -Daha fazla | olusturulmasini gerektirir
otoritesi, objektif
caliganlar1 -
sayisal Olgekte | Yoneticilerin
olan maddelere | ve
gore calisanlarin
derecelendirir katilimi
nedeniyle
daha  fazla
kabul edilir
7| Insan Insanlar, bir | -Insan -Bir isletmedeki insan kaynaklarmin
Kaynaklan kurum veya | kaynaklarinin | degerini ve maliyetini bulmak icin
Muhasebesi kurulusun gelistirilmesi | belirli ve net kurallar
degerli -Personel bulunmamaktadir
kaynaklaridir politikalarim1 | -Yontem, yalnizca isletmenin
nplanlanmasi | maliyetini 6lger ancak ¢aliganin
ve isletmeye katmis oldugu degeri
yiiriitiilmesi gormezden gelir
-insan
Kaynaklarina
yatirim
getirisi
-Calisanlarin
verimliligini
artirmakta
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8| Degerlendirm | Calisanlar -Kavramlar -Pahal1 ve yonetimi zordur
e Merkezleri belirli bir siire| basittir -Fazla ¢alisan gerektirir
icinde -Son derece | -Cok fazla zaman gerektirir
degerlendirilir; | esnek bir
bir veya ii¢ giin| metodolojidi
boyunca r
secilmig bir dizi | -Se¢im  ve
is ornegi | terfi
davraniglari kararlarinda
karsisinda ve
calisanlarin calisanlarin
davraniglari gelisim
gbzlemlenir ihtiyaclarimi
teshis etmede
yardimect olur
-Birden fazla
nitelik
Olelimii  igin
izin verir.
9 Bir ¢alisanin -Miikemmel |-Zaman alict ve ¢ok maliyetli
amirinin, calisan -Isletmeye ve ulusal kiiltiire kars1 cok
360 Derece meslektaslarinin, | gelistirme duyarl
Degerlendirme | astlarinin, bazen | aracidir -Goriisler acimasizca calisanlarin 6z
Yontemi miisterilerinin, -Dogru ve saygilarina zarar verebilir
tedarikgilerin giivenilir bir | -Insanlar tarafindan oynanan siyasi ve
girdilerine sistem sosyal olaylara yatkin
dayanmaktadir | -Daha -Gizliligi korumak kii¢iik
objektif, gok | isletmelerde zor olabilir
oranli sistem
olmaktadir
1| 720 360 Derece | -Daha fazla kaynaktan | -Siireg i¢in istisnai beklentiler
0 | Derece Degerlendirme | gelen iyilestirilmig | -Yetersiz bilgi
Degerlen | Yontemi  iki| geri bildirim -Siirece baglanmada basarisizlik
dirme kez uygulanir. | -Takim gelistirme -Yetersiz egitim ve  siireg
Yontemi | 360 Derece | -Kisisel ve orgiitsel | anlayist
Degerlendirme | performans: gelistirme | -Negatif ve zayif yonlere
yapildiginda, -Kariyer gelisimi i¢in | odaklanma
galisanin sorumluluk -Ust  yonetim ve  insan
performansi -Diisiik ayrimcilik | kaynaklarma baglilik gerektirir
degerlendirilir | riski (Zaman, finans, kaynaklar v.b)
ve iyi bir geri| -Gelistirilmis miisteri
bildirim servisi
mekanizmasiyl
a ydnetici
calisanla ikinci
kez tekrar
oturur ve
kendisine
belirlenen
hedeflere
ulagsma
konusunda geri
bildirim ve
ipuclar verir.

Kaynak: Aggarwal ve Thakur, 2013: 618.
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3.6. CALISMANIN DAYANDIGI DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKiLER

Bu calismanin dayandigi degiskenler; is amacli sosyal medya, sosyal amacl sosyal
medya,sosyal medyanin kullanim yogunlugu, ise adanmislik, calisan sadakati ve
bireysel performans olmaktadir. Literatiir incelemesi yapildiginda kuramsal baglamda
sosyal medya, ise adanmislik, ¢alisan sadakati ve bireysel performans kavramlari

arasindaki iliskileri esas alan ¢esitli calismalarin oldugu goriilmektedir.

Nduhura ve Prieler (2017)’in ¢alismasinda calisanlarin isyerinde 6zel ve is amacl
sosyal medya kullanimini arastirmistir. Aragtirmaya katilanlarin bakis agisina gore
sosyal medya kamu kurumlarinin isleyisinde giderek daha Onemli bir rol
oynamaktadir. Genel olarak sosyal medyanin kurumlari1 olumlu yonde etkiledigi ifade
edilmektedir. Ciinkii sosyal medya araciligiyla isyerinde faaliyetler hizl1 bir sekilde
organize edilir (6rn; toplanti1 diizenleme, siparis verme gibi), mesajlar ayni anda bir¢ok
calisanla paylasiimakta ve geri bildirimler hizli olmaktadir. Ozellikle whatsapp
gruplart tim kurumlarda popiiler bir sekilde kullanilmaktadir. Bu degis tokuslar
bireysel cep telefonlari, diziistii bilgisayarlar veya kurumun bilgisayarlari araciligiyla

gerceklesmektedir (Nduhura ve Prieler, 2017: 712-713).

Bununla birlikte Nduhura ve Prieler (2017) calismasinda kamu kurumlarinda
raporlamamnin 6nceki durumlardan ¢ok daha pratik hale geldigi sonucunu elde
etmistir. SOyle ki baz1 ¢alisanlar sosyal medyada kisa mesajlar kullanarak giinliik
olarak ne yaptiklarini rapor ettiklerini agiklamistir. Bu mesajlar hem caliganlar hem
isverenleri bir araya getiren gruplar araciligiyla paylasilmaktadir. Ayrica sosyal medya
taranacak ve farkli ulasim araclariyla gonderilecek resmi belgelerin sayisini azaltarak
kurum yonetiminde 6nemli 6l¢iide fayda saglamistir. Sosyal medya ayni zamanda
calisanlara ve isletmelere ayni faaliyetleri veya cikarlar1 paylasan ve bdylece
ortakliklar saglayan daha genis bir insan ve kurum agina sahip olmalarinda yardime1
olmaktadir. Sosyal medyanin bir diger faydasi ise ¢alisanlarin farkli paydaslarla
iletisimi s6z konusu oldugunda diger medya tiirlerine gore ¢ok daha pratik oldugudur.
Arastirmaya katilan bazi katilimicilar sosyal medyanin is stresini azaltma konusunda
onemli bir katkisinin bulundugu ve daha fazla basarma isteklerini artirdiklar

belirtilmektedir (Nduhura ve Prieler, 2017: 712-713).

Nduhura ve Prieler (2017) calismasinda sosyal medyanin 6zel kullaniminin kamu
kurumlarinda verimliligi artirdigmma dair somut bir kanit bulamamakla birlikte
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calisanlarin refahi i¢in 6nemli oldugu sonucuna ulagmistir. Calisanlarin yakinlariyla
iletisim kurmasi, gilinliik problemlerini ¢ozmesi ve toplumun faaliyetlerine katilmasi
enerji verici olmaktadir. Sonu¢ olarak sosyal medya kullaniminin ¢alisanlarin
verimliligine deger kattigi gorilmektedir. Arastirmada edindigi bulgular sosyal
medyanin yararlar1 hakkinda mevcut literatiir ile hemfikirdir. Ornegin arastirma
Facebook’un iste kullanilmasinin ¢alisanlarin ruh halini olumlu yonde etkiledigini ve
caligmalarinda kendilerini daha 1iyi hissetmelerini sagladigin1 gostermistir. Bu
acilardan sonu¢ olarak isletmelerde sosyal medyanin 6zel kullanimina tolerans

gosterilmesi uygun goriilmiistiir (Nduhura ve Prieler, 2017: 714-715).

Zoonen vd. (2014) calismasinda c¢alisanlarin is amagli sosyal medya kullanimini
incelemis ve calisanlarin oOrgiitsel amaclara katkida bulunmak i¢in kisisel sosyal
medya hesaplarini isteyerek kullandiklarini ifade etmektedir. Bu ¢alisma, ¢alisanlarin
sosyal medya kullanimina yonelik motivasyonlarini incelemekte ve ¢evrimigi orgiitsel
duyum saglamaya katkilarinin arastirilmasi i¢in bir arastirma baslangi¢c noktasi
sunmaktadir. Zoonen vd. (2014) ¢alismasinda is amaglh sosyal medya kullaniminin ig
tutarlilig1 artirdig1 ve iletisim siireclerini yumusattigi sonucuna ulasmistir. Bununla
birlikte ¢alisanlar sosyal medya aglar1 araciligiyla ¢evrim i¢i elgiler olarak kurumsal
itibara katkida bulunmaya yardimei olmaktadir. Bu anlamda calisanlarin ¢evrimigi
faaliyetleri kurumsal iletisim ve itibar i¢in ek bir degere sahiptir. Bu nedenle
isletmelerde sosyal medya politikalar1 aracilifiyla veya bu web sitlerine girigimi
engelleyerek bu girisimleri siirlandirma ve kisitlama g¢abalar1 yanlis yonlendirilmis

goriilmektedir (Zoonen vd., 2014: 852).

Cao vd. (2016) tarafindan hazirlanan ¢alismada, ¢alisanlarin  bireysel
performanslarinin sosyal medya aracilifityla makul bir sekilde artirilabilecegi
sonucuna ulagilmistir. Soyle ki ampirik sonuglar sosyal medyanin ¢alisanlarin ag
baglar1 ile gosterilen sosyal sermayenin olusumunu destekleyebilecegini, bunun
sonucunda bilgi transferini kolaylastirabilecek ortak vizyon ve giliveni ortaya
koymaktadir. Paylasilan vizyon ve bilgi transferi ise is performansini olumlu yénde
etkilemektedir. Her ne kadar ag baglar1 ve giiven is performansi {izerinde dogrudan bir
etkiye sahip olmasa da, bu etkiye kismen bilgi aktarimi aracilik etmektedir (Cao vd.,
2016: 529).
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Sun ve Shang (2014) calismasinda kurum i¢i sosyal medya kullanimini sosyal ve is
amaglh kullanim olmak iizere ikiye ayirmis, sosyal amacghi kullanimin is amagh
kullanim {izerindeki etkilerini arastirmak i¢in sosyal sermaye teorisine dayanan bir
model 6nermistir. Sonuglar sosyal amagl sosyal medya kullaniminin sosyal sermayeyi
artirarak dogrudan ve dolayli olarak is amagh kullanimi tesvik ettigini gostermektedir.
Bu sonugclar kurum i¢i sosyal medya kullanilarak yapilan sosyal faaliyetlerin degerinin

arastirtlmasini kolaylastirmaktadir (Sun ve Shang, 2014: 334).

Isletmeler, is performansmi artirmak igin kurum ici sosyal medyay1 kullanmasina
ragmen calisanlarin c¢alismalarini etkileyebilecegi i¢in sosyal medyanin sosyal
kullanimmin etkileri konusunda tereddiitlii olabilirler. Isletmelerde sosyal amach
sosyal medya kullaniminin is amagli kullanimi tesvik ettigi gozlemlenmistir. Soyle ki,
birincisi sosyal amacl kullanim dorudan is amacgh kullanimi artirmaktadir. Sosyal
amaglh kullanim, kullanicilarin sistemi kullanmaya asina olmalarini saglayarak,
sistemi isle ilgili amaglar i¢in kullanma olasiligini artirarak, c¢alisanlarin bir sistem
kullanmalarini saglamaktadir. Ikincisi sosyal amagli kullanim, sosyal etkilesim baglart
tizerindeki etkisiyle is amac¢h kullanimi artirmaktadir. Boylece kullanicilar arasinda
paylasilan vizyon ve giiveni ve ardindan is amagh kullanimi1 artirmaktadir. Bu dolayl
yol, sosyal amag¢h kullanimin is amach kullanim {izerindeki etkilerinin yaklasik

%40’ m1 olusturmaktadir (Sun ve Shang, 2014: 339).

Sun ve Shang (2014) calismasinda ¢alisanlarin kurum i¢i sosyal medyay1 sosyal amacli
kullanimi konusunda endisenilmemesi gerektigini ifade etmektedir. Kurum i¢i sosyal
medyanin sosyal amacli kullanimi, kullanicilarin sosyal sermayesini tesvik ederek
veya sadece sosyal amacli kullanimi ileterek yonetim hedeflerine (is amaclh kullanim

aktivitesini yansitarak) ulasilmasini saglamaktadir (Sun ve Shang, 2014: 339).

Luo vd. (2018) galismasinda is amagl olmayan sosyal medya kullaniminin isletmeye
fayda saglayip saglamayacagi yoniinde arastirma yapmistir. Sirket bloglari gibi kurum
ici sosyal medya sistemleri sirketler i¢in giderek daha fazla kullanilmaktadir.
Genellikle bu tiir sistemlerde isle ilgili bilgilerin paylagilmasi beklenirken calisanlar
bunlar1 eglenme, yasam deneyimlerini paylagsma ve duygusal duygular1 paylasma gibi
isle ilgili olmayan amaglarla kullanma egilimindedir. Luo vd. (2018) isle ilgili
olmayan kurumsal blog kullaniminin dogrudan g¢alisan verimliligini artirmamasina

ragmen, calisanlarin duygusal Orgiitsel bagliligini artirabilecegi seklinde hipotez
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Onermistir. Sonuglar, igle ilgili olmayan sosyal medya kullaniminin ¢alisanlarin
duygusal baglilig1 lizerinde 6nemli olumlu etkilerinin oldugunu gostermektedir (Luo

vd., 2018: 84).

Sosyal medyanin insan yasami iizerindeki etkisi gz oOniline alindiginda sosyal
medyanin kullanim yogunlugunu belirlemek énem arz etmektedir. Bu agidan Ellison
ve digerlerinin (2007) gelistirmis oldugu Facebook kullanim yogunlugu 6l¢egi esas
alinarak sosyal medya kullanim yogun 0l¢egi gelistirilmistir. Bu 6l¢ek katilimcinin
sosyal medyayr bir gilinde ne Olgiide aktif olarak kullandigmi o6lgmek igin
tasarlanmistir. Bu 6l¢ek ayni zamanda katilimcinin sosyal medyaya duygusal olarak
ne dlgiide bagli oldugunu ve sosyal medyanin giinliik aktivitelerine ne dl¢lide entegre
edildigini, degerlendirmek icin tasarlamis bir dizi Likert 6l¢eginde tutumsal sorular
icermektedir (Ellison, 2007: 1150). Ellison vd. (2017) facebook kullanimi ile
psikolojik iyi olma dlgiitleri arasinda dnemli ve pozitif bir iliski bulmustur. Bu agidan
diisiik 6zgiiven ve diisiik yasam memnuniyeti yasayan kullanicilar i¢in daha biiytik
faydalar sagladigini 6nermektedir (Ellison vd., 2007: 1143). Bargh ve Mckenna (2004)
intenet kullaniminin kullanicinin psikolojik 1yiligi, kisisel iligkilerin olusumu ve
stirdiiriilmesi, grup tiyelikleri ve sosyal kimlik, isyeri ve topluluk katilimi tizerindeki
etkileri incelemistir (Bargh ve Mckenna, 2004: 573). Ge¢miste internetin kullanicilari
bunalimli ve yalniz yasamaya ittigi bununla birlikte internetin topluluk yasami i¢in bir
tehdit gibi gorlinmesine ragmen giiniimiizde internetin arkadaslarla, tandiklarla ve
ozellikle cok uzakta bulunan kisilerle iletisimi ve yakin baglar giliclendirmesi
nedeniyle diisiik psikolojik refahi olan kisilere yardimer olabilecegi sonucuna
ulagsmistir (Bargh ve Mckenna, 2004:587). Bilgisayar araciligi ile iletisim kurma,
etkilesim ontindeki engelleri azaltarak kisinin kendini daha fazla agiklamaya tesvik

etmesini miimkiin kilmaktadir (Tidwell ve Walter, 2002: 339).

Cetinkaya ve Rashid (2018) tarafindan sosyal medya kullaniminin bireysel performans
tizerindeki etkisine yonelik yapilan arastirma, sosyal medyanin bireysel performans
tizerinde olumlu etkisi oldugu ve orgiitsel yapinin bu iki degisken arasinda aract bir

role sahip oldugu sonucuna varmistir (Cetinkaya ve Rashid, 2018: 15).

Zhang ve Venkatesh (2013) sosyal aglarin performans tizerindeki etkilerini incelemis
ve sosyal aglarin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir

(Zhang ve Venkatesh, 2013: 25).
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Leftheriotis ve Giannakos (2014) sosyal medyanin is amacl kullanimini aragtirmis ve
sosyal medyanin caligsanlar i¢in zaman kayb1 olmadigini, ayn1 zamanda caliganlarin
performansini  olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir (Leftheriotis ve

Giannakos, 2014: 140).

Song vd. (2019) is amagl sosyal medya ve sosyal amagli sosyal medyanin ekip ve
calisan performansini artirmak igin sinerji yaratan tamamlayicit kaynaklar oldugu

sonucuna ulasmistir (Song vd., 2019: 1).

Isletmeler, calisanlara yanlizca ise odakli degil, aym1 zamanda sosyallesme ve
eglenceye yonelik bir kullanim repertuvari veren sosyal medya gibi yeni teknolojileri

giderek daha fazla benimsemektedir (Hassan vd., 2015: 65).

Hassan vd. (2015) sosyal medya kullanim kategorisini sosyal, hedonik ve biligsel
olarak smiflandirmakta ve bireysel performans iizerindeki etkilerini incelemektedir.
Teknolojinin sosyal ve bilissel kullanimlarinin ampirik olarak, dolayli da olsa
calisanlarin rutin ve yenilik¢i is performanst iizerinde olumlu etkileri oldugu
gosterilmistir. Teknolojinin hedonik kullanimi, ¢alisanlarin rutin performansi iizerinde
dogrudan olumlu bir etkiye sahip olmamasima ragmen, sosyal baglarin gelisimine
olumlu katki sagladig1 ve yenilik¢i performans lizerinde azaltici olumlu etkiye yol

actig1 gosterilmistir (Hassan vd., 2015: 65).

Hassan vd. (2015) caligmalarinda edindikleri 6nemli bir bulgu yoneticilerin ne tiir bir
is performansinin onlar i¢in 6nemli oldugu konusunda gii¢lii bir fikre sahip olmas1 ve
sosyal medya kullanimlarim1 buna gore yapilandirmasi gerektigidir. Yenilik¢i ve
yaratict diisiinceyi tesvik etmekle ilgileniyorsa o zaman giiclii bir yapisal sosyal
sermaye insa etmek 6nemlidir. Bu nedenle teknolojinin sosyal ve biligsel kullanimini
tesvik edebilir ve ¢ok belirgin hedonik etkilesimlerin anlamli baglar1 artirmasina izin
verebilir. Yoneticilerin amaci rutin ¢alisma gorevlerinin verimliligini arttirmaksa,
herhangi bir hedonik kullanimi engellemeli ve aragsal baglar1 gili¢lendirmeyi
amaclayan bazi sosyal aglarla oncelikle biligsel kullanima odaklanmalidirlar (Hassan

vd., 2015: 79).

Literatiirde isletmelerde is amagli sosyal medya kullanimi ve sosyal amagli sosyal
medya kullanimi ile sosyal medyanin kullanim yogunlugunu igeren ¢alismalar
bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar incelendiginde genel olarak isletmelerde sosyal medya

kullaniminin ¢alisanlart ve igletmeleri olumlu yonde etkiledigi ifade edilmektedir. S6z
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konusu olumlu yonde etki, sosyal medya kullanimimin ¢alisanlarin bireysel
performanslar1 lizerinde de etkili olduguna isaret etmektedir. Bu nedenle asagidaki

hipotezler gelistirilmistir;

Ha: Isletmelerde ¢alisanlarin is amagli sosyal medya kullanimi bireysel performansi

etkilemektedir.

He: Isletmelerde calisanlarm sosyal amacli sosyal medya kullanimi bireysel

performansi etkilemektedir.

Ho: Calisanlarin sosyal medya kullanim yogunlugu bireysel performanslarini

etrkilemektedir.

Haddud vd. (2016), kurum i¢i sosyal medya kullaniminin ¢alisanlarin ise adanmislik
tizerindeki etkisini incelemistir. Sonu¢ olarak isletmede sosyal medya kullanimi
arttikga ise adanmuslik seviyesinin de arttigi goriilmistiir. Haddud vd. (2016) kurum
ici sosyal medya kullaniminin ise adanmislik diizeyi ile iliskili olduguna dair kanitlar

sunmaktadir (Haddud vd., 2016:18).

Alguadis (2019) calismasinda calisanlarin kurum i¢i sosyal medya kullanimi ve ise
adanmislik arasindaki iliskiyi incelemistir. Kurum i¢i sosyal medya kullanimu,
kurumun bilgi ve deneyim birikiminin kalic1 olmasin1 ve paylasilmasini, iletisim ve
iliskilerin gelismesini, yenilikgiligi ve isbirligini gerceklesmesini saglamakla birlikte

ise adanmislik ve 6lgiilebilir finanasal katkilar1 da saglamaktadir (Alguadis, 2011).

Zoonen vd. (2017), isyerinde sosyal medya kullaniminin olumlu ve olumsuz
sonuglarin incelemistir. Is i¢in sosyal medya kullanimi etkili iletisim ve is hedeflerine
ulagsmada ve temel psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasinda islevseldir ve calisanlarin

ise adanmislik duygularina katkida bulunmaktadir (Zoonen vd., 2017: 8).

Naim ve Lenka (2017) ¢aligsmasinda sosyal medyanin igyerinde igbirligini tesvik etme
ve Y kusagi ¢alisanlarinin ise adanmisliklarini artirma tizerindeki etkisini incelemistrir
(Naim ve Lenka, 2017: 290). Calismada ise adanmiglik i¢in kurumsal sosyal medyanin
dahili bir igyeri araci olarak roliiniin vurgulanmasi1 amaglanmigstir. Bulgular, sosyal
medyanin isyerinde isbirligini 6nemli 6l¢iide olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bu durumda Y kusagi ¢alisanlarinin adanmigligini etkilemektedir (Naim

ve Lenka, 2017: 289). Nitekim arastirmada sosyal ag araglarinin bilgi yayma
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potansiyelinin igletmeler i¢inde isbirligini artirmada hayati derecede 6nemli oldugu

gosterilmistir.

Parry ve Solidoro’a (2013) gore sosyal medya, ¢alisanlarin iletisim kurmasina, bilgi
ve fikirlerini paylagsmasina imkan tanimakta, bunun sonucunda ise ise adanmislik
artmaktadir. Sosyal medyanin iletisim ve dolayisiyla ¢alisanlarin ise adanmisliklar
icin potansiyel yararlar literatiirde giiclii bir sekilde desteklenmektedir (Parry ve
Solidoro, 2013: 126).

Parry ve Solidoro (2013) calismasinda mevcut ¢alisanlarla etkilesimde bulunmak i¢in
sosyal medya kullaniminin derinlemesine bir incelemesini yapmis ve bu teknolojilerin
calisanlar ve yoneticiler arasindaki i¢ iletisimi artirma potansiyeline sahip olmasina
ragmen, bunun sorunlu olarak ise adanmisliga katki saglamadigi sonucuna ulagmistir.
Edindikleri 6nemli bir bulgu, orgiit kiltiri ve liderlik tarzinin teknolojinin
kendisinden daha 6nemli olmasidir. Soyle ki, isverenler agik iletisimi ve ¢alisan sesini
tesvik eden bir orglit kiiltlirii yaratmaya istekli olmadiklar1 siirece sosyal medyanin

adanmishik tizerinde 6nemli bir etkisi olmayacagi yoniindedir (Parry ve Solidoro,

2013: 137).

Sharma ve Bhatnagar (2016) c¢alismasinda ise adanmislik icin kurumsal sosyal
medyanin dahili bir igyeri araci olarak roliinii vurgulamayr amacglamistir.
Arastirmasinda ilgili alandaki hem akademik hem de uygulayici literatiirii g6z ontinde
bulundurarak sosyal medyanin isletmeler tarafindan dahili olarak nasil
kullanilabilecegi hakkinda bir bakis agis1 sunmaktadir. Bulgular, isletmeler sosyal ag
araclarini ige alim ve markalagsma amaciyla kullanmanin 6tesine gegcmeleri ve sosyal
medya araclarini ise adanmighik i¢in kullanmalar1 yoniinde bir adim daha ileri

gidilmesi gerektigi one siiriilmektedir (Sharma ve Bhatnagar, 2016: 16).

Calisan sadakati ve ise adanmislik cogu kez yan yana anilan birbirlerini esit derecede
etkileyen iki kavram olarak ele alinmaktadir. Soyle ki adanmig bir ¢alisanin calistigi

isletmeye sadakat duygusunun yiiksek olmasi daha olas1 olmaktadir (Hacker, 2019).

Isletmeler sosyal medyayi i¢ iletisimi kolaylastirmak i¢in kullanmaya baslamislardir
Sosyal medya yenilik¢ilik ve isbirligi amaciyla calisanlar arasindaki iletisimi
gelistirmenin ve ¢alisanlarin sadakatini ve bagliligini artirmanin bir yolu olarak kabul

edilmistir (Arnaboldi ve Coget, 2016: 4).
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Literatiirde yer alan ¢aligmalar incelendiginde isletmelerde sosyal medya kullaniminin
calisanlarin davraniglarint olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu nedenle
isletmelerde is amagli ve sosyal amaglh sosyal medya kullanimi ile sosyal medya
kullanim yogunlugunun ¢alisanlarin ise adanmishik ve sadakat diizeyleri {izerinde
etkili oldugu seklinde degerlendirme yapilabilir. Bu sebeple asagidaki hipotezler
Onerilmistir;

Hi: Calisanlarin isletmelerde is amagli sosyal medya kullanim1 sadakat diizeylerini

etkilemektedir.

Hz: Calisanlarin isletmelerde is amagli sosyal medya kullanimi ise adanmislik

diizeylerini etkilemektedir.

Ha: Calisanlarin isletmelerde sosyal amagli sosyal medya kullanimi sadakat

diizeylerini etkilemektedir.

Hs: Calisanlarin isletmelerde sosyal amagli sosyal medya kullanimi ise adanmiglik

diizeylerini etkilemektedir.
H7: Sosyal medya kullanim yogunlugu calisanlarin sadakat diizeylerini etkilemektedir.

Hs: Sosyal medya kullanim yogunlugu calisanlarin ise adanmighk diizeylerini

etkilemektedir.

Anitha (2014) calismasinda ise adanmislik ve bireysel performans arasindaki iligkiyi
incelemis ve adanmislik ile bireysel performans arasinda giiclii bir iliski oldugu
sonucuna ulasmistir (Anitha, 2014: 320). ise adanmishiginin saglanmasinda calisma
ortami, ekip ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerin 6nemli etmenler oldugunu bulmustur.
Ise adanmislik calisanlarin performansi iizerinde 6nemli derecede yiiksek bir etkiye
sahip oldugundan, oOzellikle isletmelerde ¢alisma ortami, ekip ve is arkadaslari
iligkileri faktorlerine 6zel bir odaklanma ve ¢aba gosterilmesi gerekmektedir (Anitha,

2014: 308).

Bir dizi ¢caligma calisan performansini artirmanin 6nemli bir yolunun ise adanmislhigi
artirmaya odaklanmak oldugunu gostermektedir. Christian ve Slaughter (2007)
calismasinda adanmighgin bireysel performansla iliskili olduguna ve performansi
ongormedeki is tutumlarina gore artan gegerlilik gosterdigine dair kanitlar bulmustur

(Christian ve Slaughter, 2007: 120).

136



Rich vd. (2010) caligmasinda bireysel performansin saglanmasinda adanmishigin
o6nemli bir unsur oldugu sonucuna ulasmistir. Bununla birlikte ise adanmighigin, is
doyumu ve igsel motivasyona gore bireysel performansi tahmin etmede adanmisligin
daha faydali oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu kalib1 ¢esitli tutumlarin ve motivasyonel
durumlarin  degerlendirilmesi ve 1iyilestirilmesi amaciyla kaynaklar1 cesitli
uygulamalara yaymak yerine, ise adanmislig1 degerlendiren ve gelistiren uygulamalara

odaklanmanin faydali olabilecegini gostermektedir (Rich vd., 2010: 631).

Rana vd. (2014) ¢alismasinda ise adanmislig1 bireysel performans, ciro niyetleri (ters
iligki) ve orgiitsel vatandaslik davranist olmak {lizere {i¢ ana Orgiitsel sonugla

iliskilendirmektedir (Rana vd., 2014: 249).

Salanova vd. (2005) calismasinda, ise adanmislik, ¢alisan performansi ve miisteri
sadakati arasinda hizmet ortaminin aracilik roliinii arastirmistir. Bulgulari isletmelerde
kurumsal kaynaklarin (yani egitim, 6zerklik ve teknoloji gibi) saglanmasi, ¢alisanlarin
ise adanmugliklarini artirmakta ve bu durum miikemmel hizmet ortaminin
gelistirilmesine yardimci oldugunu gostermektedir. Sonug olarak bdyle bir hizmet
ortami bireysel performansi ve dolayisiyla miisteri sadakatini artirmaktadir (Salanova

vd., 2005: 1224).

Medlin ve Green (2009) calismasinda hedef belirleme, ise adanmislik, isyeri
iyimserligi ve bireysel performans arasindaki iliskiyi incelemistir. Bulgular resmi ve
yapilandirilmis hdef belirleme siireclerinin daha yiiksek diizeyde ise adanmishgi
sagladigi, daha yiiksek adanmishik diizeyinin isyeri iyimserligini artirdigini ve bu
tyilestirilmis iyimserlik seviyesinin daha yiiksek bireysel performans seviyelerine yol
actigmi gostermektedir. Arastirma, c¢alisanlarin performans seviyelerini artirmak
amaciyla hedef belirleme, ise adanmiglik ve isyeri iyimserligini destekleyen yonetim
programlarinin uygulanmasi i¢in ampirik destek saglamaktadir (Medlin ve Green,

2009: 943).

Bakker vd. (2012) ¢alismasinda ise adanmislik, bireysel performans ve aktif 6grenme
iliskisinde ¢alisanlarin vicdanlilik durumunu ele almaktadir. Bulgulari; ise adanmiglik
ozellikle vicdani yiiksek calisanlar i¢in gorev performansi, baglamsal performans ve
aktif 6grenme ile olumlu yonde iliski i¢indedir. Bulgular, ise adanmishgin calisan
performansinin farkli boyutlar i¢in degil, yanlizca belirli bir ¢alisan tiiri yani son
derece vicdani calisanlar i¢in faydali oldugunu gdstermektedir. Tiim g¢alisanlardan
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ziyade yanlizca vicdanl c¢alisanlar isle ilgili deneyimini daha yiiksek performansa
cevrilebilecektir. Vicdanli calisanlar ¢ok calismak ve dikkatlerini dogru gorevlere
yonlendirmek icin fazla rehberlige ihtiya¢ duymazlar. Buna karsilik vicdan azlig1 olan
calisanlar muhtemelen liderleri arasinda iyi performans gostermeleri i¢in motive

olmalari igin ek rehberlige ihtiyag duymaktadir (Bakker vd., 2012: 563).

Ozyillmaz ve Siiner (2015) ise adanmushigin calisanin isyerindeki tutum ve
davraniglarina etkisini incelemektedir. Calismada ise adanmisligin ¢alisanin is tatmini
ve orgilitsel baglilig1 lizerinde pozitif ve anlamli, isten ayrilma niyeti tizerinde negatif
ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmustir. Isine adanmis calisanlar
isletmeye bagl olan calisanlardir. Isletmenin sorunlarini kendi sorunlar gibi gériip,
kendini isletmeye dugusal olarak bagli hisseder, isletmeye karsi aidiyet duygusu
gelisir, bu nedenle isletmede kalmay1 zorunluluk gibi hissetmektedir (Ozyilmaz ve

Siiner, 2015: 158).

Is tatmini, ise adanmishik ve calisan sadakati bireysel ve organizasyonel performansa
onemli Olgiide katkida bulunan popiiler insan kaynaklari kavrami olmaktadir. Genis
capta calisilmis olsa da kavramlar arasindaki etkilesimler nadiren arastirilmaktadir
(Vokic ve Hernaus, 2015: 3). Vokic ve Hernaus yaptiklar: ¢alismada is tatmini, ise
adanmislik ve ¢alisan sadakati arasindaki etkilesimi incelemistir. Korelasyon analizi,
aragtirtlan insan kaynaklar1 arasinda anlamli pozitif iliskiler oldugunu ortaya
koymustur. Tekli ve ¢oklu regresyonlar is tatmininin ise adanmisligin 6nemli bir
gostergesi oldugunu ve ise adanmisligin calisan sadakatini kuvvetle ongordiigiinii

gostermektedir (Vokic ve Hernaus, 2015: 10).

Field ve Buitendach (2010) calismasinda isyerinde mutluluk, ise adanmishk ve
orgiitsel baghilik gibi oOrgiitsel yapilar arasindaki iliskiyi ele almistir. Edindikleri
bulgular, duygusal orgiitsel bagliligin ise adanmiglik ile pozitif iliski i¢inde oldugudur.
(Field ve Buitendach, 2010: 8).

Ise adanmishg: yiiksek olan ¢alisanlarin sadakat duygusunun da yiiksek olacag
seklindeki bir diisiince mantiksal c¢erceveden bakildiginda anlamli gelmektedir
(Hacker, 2019). ise adanmuslik ile bireysel performasin iliskisine yonelik ¢alismalar
kapsaminda ise adanmishiga yakin bir kavram olan calisan sadakatinin de bireysel

performansi etkiledigini degerlendirmek miimkiindiir. Bu diislincelere dayanarak ise
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adanmislik ve ¢alisan sadakat diizeyinin bireysel performansla iliskisine iliskin olarak

su hipotezler ifadelestirilmektedir;
Hio: Calisanlarin sadakat diizeyleri bireysel performansi etkilemektedir.

Haii: Calisanlarin ise adanmiglik diizeyleri bireysel performansi etkilemektedir.
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DORDUNCU BOLUM

ISLETMELERDE SOSYAL MEDYA KULLANIMININ ISE ADANMISLIK,
CALISAN SADAKATI VE BIREYSEL PERFORMANSA ETKIiSINi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

4.1. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu bélimde aragtirmanin problemi, amaci, Onemi, varsayim ve sinirliliklar
aciklandiktan sonra arastirmanin modeli ve hipotezleri ile arastirmanin 6érneklemi, veri

toplama yontemi ve verilerin analizi ile ilgili bilgilere yer verilecektir.
4.1.1. Arastirma Problemi

Giintimiizde bloglar, wikiler, sosyal paylasim siteleri, sosyal etiketleme ve mikroblog
gibi sosyal medya teknolojilerinin kullanimi1 inanilmaz bir hizla artmaktadir (Treem
ve Leonardi, 2012: 143). Isletmelerin gelisen ¢aga ve internet diinyasmna ayak
uydurabilmesinin 6n kosulu neredeyse sosyal medyayi etkili bir sekilde kullanmasiyla
Olciilmektedir. Bu yeni teknolojilerin 6nemli organizasyonel siiregleri iyilestirmeye

yardimci olacag diistintilmektedir.

Heidemann ve digerlerine (2012) gore sosyal aglar isletmelerde arastirma-gelistirme,
pazarlama ve satis, miisteri hizmetleri, insan kaynaklari, kurum i¢i uygulamalar gibi is
alanlarinda kullanilmaktadir (Heidemann vd., 2013: 873). Bununla birlikte bu
teknolojilerin isletmelerde kullanim amaglar1 ig amacli ve sosyal amagli olmak {izere
iki sekilde ele alinmaktadir. Sosyal medya c¢alisanlarin is yapma 6zelliklerini kokten
degistirmistir. Isletme calisanlari sosyal medya araciligiyla hem kendi aralarinda
iletisim kurmak hem de isletme disindaki paydaslarla {iriin ve hizmet tanitimini
gerceklestirip bilgi paylasimi yapmaktadir. Isletmeler sosyal medya araciligiyla
kurumsal itibarlarin1 korumakta, olasi bir kriz durumunda ilk olarak sosyal medya
araglarii kullanarak halki bilgilendirmektedir. Bireyleri ise alma, se¢cme ve isini
sonlandirma gibi énemli K uygulamalarinda sosyal medya araglar1 yaygin olarak
kullanilmaktadir. Bununla birlikte isletmelerde sosyal aglar arastirma-gelistirme
fonksiyonu baglaminda kullanilmaktadir. Sosyal ag kullanicilart {iriin ve hizmet

gelistirebilir, tasarlayabilir, yenilik¢i fikrileri tartisabilir ve degerlendirebilir.



Ulusal ve uluslararasi literatiir incelemesi yapildiginda isletmelerde sosyal medya
kullanimi ile ilgili arastirmalarin giin gectikge artis gosterdigi goriilmektedir. Bu
arastirmalar incelenirken karsilagilan durumlardan biri, ulusal literatiirde isletmeler
baglaminda sosyal medya arastirmalarmin ¢ogunlukla pazarlama ve IKY ile ilgili
olmas1 (Koksal ve Ozdemir, 2013; Atgeken ve Dogrul, 2018; Celik, 2014; Ozkaya,
2010; Terkan, 2014; Alyakurt, 2017; Say, 2015; Seving, 2012; Barut¢u ve Tamas,
2013, Kara ve Coskun, 2012; Yilmaz, 2013; Kogyigit, 2015; Kili¢ vd., 2010; Terkan
ve Saygili, 2017; Keskin ve Bas, 2015; Alan vd., 2018; Aytanm ve Telci, 2014;
Haciefendioglu, 2014; Kazanci ve Basgoze, 2015; Erhan, 2017; Vardarlier, 2014;
Bozkurt ve Triki, 2016; Pelit ve Ak, 2018), yonetimin diger fonksiyonlarina iligkin
calismalara ve sosyal medya kullanim amaglar ile ilgili calismalara sinirli sayida
ulasilmasidir. Bir diger durum, uluslararasi literatiir incelendiginde isletmelerde sosyal
medya kullanim amaglar1 (Song vd., 2019, Zoonen vd., 2014; Mukherjee vd., 2012;
Zoonen vd., 2017; Aral vd., 2013) ile ilgili verilerin ve sosyal medya kullanim
yogunlugu ile ilgili verilerin (Ellison vd., 2007; Bargh ve McKenna, 2004; Tidwell ve
Walter, 2002) sadece yabanci iilke bazindaki isletmelerden toplandigi goriilmektedir.
Sonug olarak kiiltiirel farkliliklar nedeniyle arastirma diger iilkelerdeki calisanlara
genellestirilemez. Diger bir husus ise sosyal medya kullaniminin c¢alisanlarin

davraniglar1 izerindeki etkilerini incelemek faydali olacaktir.

Tiim bunlar 15181nda giliniimiiz isletmelerinde is amacli ve sosyal amagli sosyal medya
kullaniminin ¢alisanlarin is yapma 6zelliklerini ne yonde etkiledigi incelemeye deger
goriilmiistiir. Bu agidan literatiirde isletmelerde sosyal medya kavrami ile ilgili
inceleme yapilirken bu kavramin hangi kavramlarla ele alindigi, arastirmalardan elde
edilen bulgu ve sonuglar, hangi sektorlerde arastirmalarin yapildigi, arastirmalarda
belirtilen evren ve orneklemler ayrintili bir sekilde incelenmistir. Konu ile ilgili
literatiir arastirmasinin ardindan incelenen degiskenler arasinda literatiire katki
saglanacagi disiiniilen ise adanmishik, ¢alisan sadakati ve bireysel performans

degiskenlerine karar verilmistir. Bu kapsamda arastirmanin temel problemi;

Tiirkiye’de isletmelerde galisanlar ve yonetim tarafindan hizli bir sekilde benimsenen
ve kullanimi yayginlagan sosyal medya kullanimimin (is amagli, sosyal amacl ve

bireysel kullanim) ¢alisan davranislari tizerindeki etkisi nedir? Bu baglamda;
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1- Calisanlarin isletmelerde is amacgli sosyal medya kullanimi ile bireysel
performansi arasinda anlamli bir iligki var midir?

2- Calisanlarin isletmelerde sosyal amagli sosyal medya kullanimi ile bireysel
performansi arasinda anlamli bir iligki var midir?

3- Calisanlarin sosyal medya kullanim yogunlugu ile bireysel performansi
arasinda anlamli bir iligki var midir?

4- Calisanlarin isletmelerde sosyal medya kullanimi (is amagh ve sosyal amagli)
ve sosyal medya kullanim yogunlugu ile ise adanmiglik arasinda anlamli bir
iligki var midir?

5- Caligsanlarin isletmelerde sosyal medya kullanimi (is amagli ve sosyal amagli)
ve sosyal medya kullanim yogunlugu ile ¢alisan sadakati arasinda anlamli bir
iliski var midir?

6- Calisanlarin ise adanmiglik diizeyleri ile bireysel performansi arasinda anlamli
iligki var midir?

7- Calisanlarin sadakat diizeyleri ile bireysel performansi arasinda anlamli iliski

var midir?

Bu sorulara cevap bulunmasi isletmelerde sosyal medya kullaniminin ¢alisanlarin ise

adanmislik, sadakat ve performanslarina etkisinin anlagilmasi bakimindan gereklidir.
4.1.2. Arastirmanin Amaci

Isletmelerde iist yonetim ve ¢alisanlar tarafindan kullanilan sosyal medyanin is amach
ve sosyal amagli boyutlari ve bununla birlikte ¢alisanlarin giinliikk yasamlarinda sosyal
medyayr ne Olgiide kullandiklarini gosteren kullanim yogunlugu boyutlari
bulunmaktadir. Arastirmada sosyal medyanin hem yoneticiler tarafindan organize
edilen ve kullanilan hem de ¢alisanlarin birbirleriyle olan iligkilerinin gelismesi i¢in
isletmeler tarafindan olusturulan, kontrol altinda tutulan is amaglh boyutuyla; bununla
birlikte sosyal medyanin kontrol altinda tutulamayan sosyal amagli boyutunun ve
giinliik yasamdaki sosyal medya kullanim yogunlugunun ¢alisan davraniglara olan
etkilerinin 6zellikle sadakat, adanmislik ve performans iizerindeki etkilerinin tespit

edilmeye ¢alisilmas1 amaglanmaktadir.
Bu calismada arastirmanin amaci dogrultusunda asagidaki hususlar incelenecektir.

e Isletmelerde sosyal medya kullaniminin tasidig anlami ortaya ¢ikarmak.

e Isletmelerde sosyal medya kullaniminin diizeyini belirlemek
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e Isletmelerde is amacli ve sosyal amacli sosyal medya kullanimi ile sosyal
medya kullanim yogunlugunun ¢alisan sadakati tizerindeki etkisini belirlemek

e isletmelerde is amacli ve sosyal amacli sosyal medya kullanimi ile sosyal
medya kullanim yogunlugunun ise adanmislik tizerindeki etkisini belirlemek

e isletmelerde is amagl ve sosyal amagli sosyal medya kullanimi ile sosyal
medya kullanim yogunlugunun ¢alisan performans: iizerindeki etkisini
belirlemek

e (alisanlarin ise adanmishik ve c¢alisan sadakati diizeylerinin bireysel

performansa etkisini belirlemek
4.1.3. Arastirmanin Onemi

Sosyal medya, hayatimizin vazgegilmez bir pargas: haline gelmistir. Son yillarda
sosyal medyanim kullanimi is hayatinda da yaygilasmistir. isletmelerde ¢alisanlarin
sosyal medya kullanimi1 yonetim tarafindan kontrol edilmesi miimkiin oldugu kadar,
kontrol edilemedigi durumlar da s6z konusudur. Bu arastirma ile ¢aligsanlarin temel is
stireglerini siirdiirmelerinde sosyal medya kullanimlarinin adanmighik, sadakat ve
performansa etkisi ayrica ¢alisanlarin sosyal medyay1 kullanimlarinin olumlu ve sanal
kaytarma gibi olumsuz durum ve sonuglara yol a¢ip agmadigi tespit edilerek,
isletmelerde buna iliskin 6nlemlerin alinmasi ve uygulamalarin daha iyi yapilmasi

saglanacaktir.
4.1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Asagida yer alan varsayimlar dikkate alinarak bu arastirma yiirtitiilmiistiir.

e Arastirmada kullanilan olgekleri katilimcilarin  tam olarak anladiklar
varsayilmistir.

e Arastirmada kullanilan o6lgekleri katilimcilarin 6zenli ve diiriist bir sekilde
cevapladiklar varsayillmistir.

e Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin sosyal medya, ise adanmislik,
calisan sadakati ve bireysel performans degiskenlerinin dl¢lilmesinde uygun
bir veri toplama araci oldugu varsayilmaistir.

e Arastirmada belirlenen orneklem grubunun evreni temsil yetenegine sahip

oldugu varsayilmistir.
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e Arastirmada literatiir incelemesi sonucu elde edilen bilgilerin gergegi yansittigi

varsayilmistir.
4.1.5. Arastirmanin Sinirhiliklar:
Arastirma kapsaminda belirtilen sinirliliklar agagida yer almaktadir.

e Arastirma sonuglar1 sadece Ankara ili ile sinirli kalmakta ve dolayisiyla diger
illerdeki kurum ve ¢alisanlara genellenememekte,

e Arastirmada incelenen degiskenler, sosyal medya 6l¢egi, ise adanmislik 6lgegi,
calisan sadakati 0lgegi, bireysel performans 6lgegi sonucu elde edilen verilerle
sinirli olmakta,

e Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar 01.01.2020- 30.03.2020 tarihleri
arasi ile sinirli olmaktadir.

e Arastirma sonucu Ankara ilindeki kamu sektorii ve Ankara ilindeki bir ingaat
firmasinin ele alindigir 6zel sektoér disindaki kurumlarda bulgular gecerli

olmayabilir.

4.1.6. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini Ankara ilinde yer alan kamu kurumlarinda gérev yapan 500
kamu sektorii ¢aligani ile Ankara ilinde bulunan bir insaat firmasinda ¢alisan 239 6zel

sektor ¢alisani olmak iizere toplam 739 ¢alisan olusturmaktadir.

Tiim evrene ulagilamadig1 durumlarda 6nemli olan husus evreni en iyi sekilde temsil
edecek orneklemin belirlenmesidir. Ural ve Kilig (2005)’1n ¢alismalarinda belirttikleri
gibi  Orneklem biyiikliigiiniin  belirlenmesinde kullanilan pek c¢ok yontem
bulunmaktadir. Genel olarak kabul gordiigii tizere 100,000 ve {izeri evren buytkligii
icin 384 oOrneklem biyiikliigli yeterli bulunmaktadir. Calisan kisiler {izerinde
gerceklestirilen bu ¢alismada toplamda 739 kisiye ulagilmistir. Dolayist ile yeterli

orneklem biiyiikliigiiniin saglanmis oldugu sdylemek miimkiindiir.

Aragtirmada 739 calisana ulasilarak isletmelerde sosyal medya kullanimlarinin ve
sosyal medya kullanim yogunluklarinin ise adanmislik, ¢alisan sadakati ve bireysel
performans tlizerindeki etkisi tespit edilmeye calisilmistir. Ankete katilim gondilliiliik

esasia dayanmakla birlikte ankette kisilerin isimlerine ya da ¢alistiklar1 kuruma ait
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herhangi bir bilgi istenmemistir. Ankete katilim saglayan kisilerin demografik

ozelliklerine iligkin ayirt edici bilgiler Tablo 19°da sunulmustur.

Tablo 19: Orneklemin Demografik Ozellikleri

Gruplar Frekans Oran
Cinsiyet Kadin 347 47,0%
Erkek 392 53,0%

Yas 18-25 31 4,2%
26-30 166 22,5%
31-40 290 39,2%
41-50 201 27,2%

50 ve lizeri 51 6,9%

Egitim Durumu Ortadgretim 9 1,2%
Lise 61 8,3%

Onlisans 62 8,4%
Lisans 481 65,1%
Lisansiistii 126 17,1%
Caligilan Sektor Kamu 500 67,7%
Ozel 239 32,3%
Medeni Durum Evli 459 62,1%
Bekar 280 37,9%

Tablo 19 incelendiginde, katilimcilarin %47 kadinlardan ve %53°i erkeklerden
olusmaktadir. En yiiksek yas orani %39,2 ile 31-40 yas araligindadir. Bunu sirasiyla
%27,2 ile 41-50 yas, %22,5 ile 26-30 yas takip etmektedir. 18-25 yas araliginin orani
ise %4,2 olup en diisiik yiizdeye sahiptir. Katilimcilarin egitim durumlari dagilimina
gore %65,1°1 lisans diizeyine sahiptir. Lisansiistii diizeye sahip olanlarin oran1 %17,1
iken Onlisans ise %8,4 oranindadir. Lise diizeyindekilerin oran1 %8,3 ve Ortadgretim
diizeyindekilerin oram1  %1,2’dir. Katilimeilarin  %67,7’sini  kamu ¢aligsanlari
%32,3’1linli ise Ozel sektor calisanlart olusturmaktadir. Son olarak katilimcilarin

%62,1°1 evli iken %37,9’u bekardir.
4.1.7. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada kullanilan anket formu is amacglh sosyal medya 6lgegi, sosyal amach
sosyal medya 6l¢egi, sosyal medyanin kullanim yogunlugu 6lcegi, ise adanmislik,
calisan sadakati ve bireysel performans dl¢eklerinden olugsmaktadir.
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Calisanlarin is amagli sosyal medyay1, sosyal amagli sosyal medyay1 ve bireysel olarak
sosyal medyay1 ne dl¢iide kullandiklarini ortaya ¢ikarmak i¢in is amagli sosyal medya
icin Zoonen vd. (2014), sosyal amagh sosyal medya i¢in Zhang vd. (2018) ve sosyal
medya kullanim yogunlugu igin Ellison vd. (2007) tarafindan gelistirilen 6l¢ek
kullanilmistir. Ellison ve digerlerinin (2007) gelistirmis olduklar1 6l¢ekte sosyal
paylasim sitesi olan “Facebook” ifadesi 6l¢ekte “sosyal medya” olarak degistirilerek

sosyal medya kullanim yogunlugu 6lgegi olusturulmustur.

Calisanlarin ise adanmislik diizeyleri, Schaufeli vd. (2001) tarafindan gelistirilen
Utrecht Ise Adanmishk (UWES) olcegi ile dlgiilmiistiir. Olgek Ozkalp ve Meydan
(2015) tarafindan Tiirkge’ye cevrilmistir. Ise adanmushik 6lgegi dokuz ifadeden

olusmaktadir.

Calisan sadakatini 6l¢mek icin gelistirilen 6lgegin orijinali Homburg&Stock (2001)
tarafindan Almanca dilinde gelistirilmistir. Matzler ve Rentzl (2006) Olgegi
Almancadan Ingilizceye cevirmistir. Olgek, Dede ve Sazkaya (2018) tarafindan

Tiirk¢ce’ ye uyarlanmis olup bes ifadeden olusmaktadir.

Bireysel performans 6l¢egi ise once Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Sigler
ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmustir. Olgegin Ingilizceden

Tirkgeye uyarlamast Col (2008) tarafindan yapilmistir.

Asagida, ankette kullanilan Olgeklerin, Olgeklerin madde sayilarini ve Olgekleri

gelistiren arastirmacilarin yer aldigi 6zet tablo sunulmaktadir.
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Tablo 20: Veri Toplama Araglari

Kullanilan Olcekler Arastirmaci Madde Sayisi
Is Amacgli Sosyal Medya | Zoonen vd. (2014) 7 Madde
Kullanim Olgegi

Sosyal Amagli Sosyal Medya | Zhang vd. (2018) 5 Madde
Kullanim Olgegi

Sosyal Medya Kullanim | Ellison vd. (2007) 6 Madde
Yogunlugu Olcegi

Ise Adanmishik Olgegi Schaufeli vd. (2001) | 9 Madde

tarafindan gelistirilip, Ozkalp
ve Meydan (2015) tarafindan

uyarlamistir
Calisan Sadakati Olcegi Matzler ve Bentzl (2006) | 5 Madde
tarafindan Ingilizceye

uyarlanan oOlgek Dede ve
Sazkaya (2018) tarafindan
Bireysel Performans Olgegi Kirkman ve Rosen (1999), | 7 Madde
Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan gelistirilmis olup,
Col (2008) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanmistir

4.1.8. Arastirma Modeli

Arastirma problemi dogrultusunda arastirmada incelenen degiskenler arasindaki
iliskinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla bir aragtirma modeli olusturulmustur. Olusturulan

arastirma modeli Sekil 20°de gosterilmektedir.

Isletmelerde Is
Amagli Sosyal Medya

Kullanimi Calisan

Sadakati

Isletmelerde Sosyal
Amagli Sosyal Medya
Kullanimi

Bireysel
Performans

Ise Adanma
Sosyal Medya
Kullanim
Yogunlugu

Sekil 20: Aragtirma Modeli
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4.1.9. Hipotezler

Arastirma modeli kapsaminda olusturulan tiim hipotezler agagida direk etki hipotezleri

ve demografik faktor hipotezleri seklinde alt bagliklarda siralanmistir.
4.1.9.1. Direkt Etki Hipotezleri

Hi: Isletmelerde calisanlarin is amach sosyal medya kullamminin ¢alisan sadakati

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Isletmelerde calisanlarin is amagli sosyal medya kullaniminin ise adanma iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

Ha: Isletmelerde calisanlarin is amagli sosyal medya kullaniminin bireysel performans

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Isletmelerde calisanlarin sosyal amagcli sosyal medya kullaniminin ¢alisan sadakati

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Isletmelerde calisanlarin sosyal amagh sosyal medya kullanimmin ise adanma

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

He: Isletmelerde calisanlarin sosyal amacli sosyal medya kullanimimin bireysel

performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H7: Sosyal medya kullanim yogunlugunun ¢alisan sadakati {izerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hs: Sosyal medya kullanim yogunlugunun ise adanma iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Ho: Sosyal medya kullanim yogunlugunun bireysel performans iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hio: Calisan Sadakatinin bireysel performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hi1: Ise adanmanin bireysel performans iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
4.1.9.3. Demografik Faktor Hipotezleri

Hi2: Calisanlarin isletmelerde is amacli sosyal medya kullanimi1 diizeyleri yasa gore

farklilik gostermektedir.
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Has: Calisanlarin igletmelerde sosyal amagli sosyal medya diizeyleri yasa gore farklilik

gostermektedir.

Hia4: Sosyal medya kullanim yogunlugu yasa gore farklilik gostermektedir.

His: Calisanlarin sadakat diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.

Hie: Calisanlarin ise adanma diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.

Hi7: Calisanlarin bireysel performans diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.

His: Calisanlarin isletmelerde is amacgli sosyal medya kullanim diizeyleri cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.

Haig: Calisanlarin isletmelerde sosyal amaglh sosyal medya diizeyleri cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.

H2o: Sosyal medya kullanim yogunlugu cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Ho21: Calisanlarin sadakat diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H22: Calisanlarin ise adanma diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hz2s: Calisanlarin  bireysel performans diizeyleri cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

Hz4: Calisanlarin isletmelerde is amagli sosyal medya kullanimi diizeyleri egitime gore

farklilik gostermektedir.

Ha2s: Calisanlarin isletmelerde sosyal amacgli sosyal medya diizeyleri egitime gore

farklilik gostermektedir.

Has: Sosyal medya kullanim yogunlugu egitime gore farklilik gostermektedir.

Hz7: Calisanlarin sadakat diizeyleri egitime gore farklilik gostermektedir.

H2s: Calisanlarin ise adanma diizeyleri yasa egitime farklilik gostermektedir.

Ha2o: Calisanlarin bireysel performans diizeyleri egitime gore farklilik gostermektedir.

Hso: Calisanlarin igletmelerde is amacgli sosyal medya kullanimi diizeyleri medeni

duruma gore farklilik gostermektedir.

Hsi: Calisanlarin isletmelerde sosyal amagl sosyal medya diizeyleri medeni duruma

gore farklilik gostermektedir.

Has2: Sosyal medya kullanim yogunlugu medeni duruma gore farklilik géstermektedir.
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Hss: Calisanlarin sadakat diizeyleri medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
Hass: Calisanlarin ise adanma diizeyleri medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hss: Calisanlarin bireysel performans diizeyleri medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.

Has: Isletmelerde calisanlarin is amach sosyal medya kullanimi diizeyleri calisilan

sektore gore farklilik gostermektedir.

Hs7: Calisanlarin isletmelerde sosyal amagli sosyal medya diizeyleri ¢alisilan sektore

gore farklilik gostermektedir.

Has: Sosyal medya kullanim yogunlugu ¢alisilan sektore gore farklilik gostermektedir.
Haso: Calisanlarin sadakat diizeyleri ¢alisilan sektore gore farklilik gostermektedir.
Hao: Calisanlarin ise adanma diizeyleri ¢alisilan sektore gore farklilik gostermektedir.

Hai1: Calisanlarin bireysel performans diizeyleri c¢alisilan sektoére gore farklilik

gostermektedir.
4.1.10. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Boylelikle diger
veri toplama yontemlerine kiyasla daha fazla sayida kisiye ulagilmas: daha kolay
olmaktadir. Literatiirde yer alan arastirmalarin kapsamli bir sekilde incelenmesinin
ardindan arastirma problemine cevap bulmayi sagliyacak en uygun olcekler tespit
edilmistir. Olgekler belirlenirken arastirilacak konuyu en iyi sekilde temsil etmesinin
yan1 sira c¢alisanlarin  anketi cevaplarken fazla vaktini almayacak sekilde

diizenlenmesine 6zen gosterilmistir.

Aragtirmada yer alan anket formunda 5°1i likert 6l¢egi kullanilmistir. Anket formu 2
boliimden ve toplam 39 ifadeden olugmaktadir. Anket formunun ilk bdliimiinde
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu gibi demografik bilgilere yonelik ifadeler
ile sosyal medya kullanimu ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Ardindan ikinci boliim tek
boyutlu olan is amacl sosyal medya , sosyal amagli sosyal medya ve sosyal medyanin
kullanim yogunluklar1 6lgekleri ile tek boyutlu ise adanmislik 6lgegi, tek boyutlu
calisan sadakati 0lgegi ve tek boyutlu bireysel performans dl¢eginden olugsmaktadir.
Anket uygulamasina katilimcilar yiizyiize veya c¢evirmici ortamda katilmiglardir.
Katilimeilarm ifadelere 5°1i Likert Olgegini (Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum,
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Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katilryorum) kullanarak yanitlamalari

istenmistir.
4.1.11. Veri Analiz Yontemi

Aragtirmada veri analizinin yapilabilmesi i¢in SPSS Statistics ve IBM SPSS Amos
programlar1 kullanilmigtir. Arastirmada oncelikle 6l¢eklerin yap1 gecerliliginin testi
icin agimlayici faktor analizi ile dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. A¢imlayici
faktor analizinde O6l¢ek maddelerinin faktdr analizine uygunlugu ve giivenililirligi
SPSS Statistics paket programi kullanilarak yapilmistir. Ardindan A¢imlayici faktor
analizi ile elde edilen dagilima gore faktor yapilart AMOS programinda tanimlanarak
hipotezlerin test edilmesi i¢in gereken baglantilar da eklenerek model olusturulmustur.
Yapisal esitlik modeli ile elde edilen regresyon degerlerine gore arastirma degiskenleri

arasindaki etkilesim incelenerek hipotez testleri gergeklestirilmistir.
4.1.12. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Testi

Arastirma kapsaminda Olgeklere iliskin yapilan agimlayict ve dogrulayici faktor

analizlerine bu baslik altinda yer verilmektedir.
4.1.12.1. Acimlayic1 Faktor Analizi

Omay vd. (2016) faktdr analizini, sosyal bilimlerde dlgek gelistirme ya da uyarlama
caligmalarinda ve bir 6l¢egin farkli bir amag ya da farkli bir 6rneklem i¢in kullanildigi
aragtirmalarda, yap1 gecerliligine iligskin kanit elde etmek amaciyla en sik kullanilan
tekniklerden biri olarak nitelendirmektedir. Bununla birlikte faktor analizi, 6lgme
aracinin gegerliligine iligkin tek bir kanit vermek yerine faktér yapisini ortaya
cikarmak ya da daha onceden kestirilen faktor yapisini dogrulamak amaciyla
uygulanmakta ve faktor analizi neticesinde edinilen bilgiler istatistiksel ¢oziimlere

iliskin hususlarda bir yol haritas1 sunmaktadir (Omay vd., 2016: 177).

Faktor analizi, birbiriyle iliskili cok sayida degiskeni ele alarak, az sayida kavramsal
olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler/yapilar) kesfetmeyi ya da faktorler ile
gostergeleri arasinda tanimlanan iligkileri aciklayan 6lgme modelerini test etmek
amaciyla kullanilan ¢cok degiskenli bir istatistiksel tekniktir. Faktor analizi, agimlayici
faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi olmak iizere temel olarak iki yontemden

olusmaktadir (Omay vd., 2016: 178).
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Faktor analizi, ayni1 yapiy1 6lgen degiskenleri bir araya toplayarak 6l¢meyi az sayida
faktor ile agiklamay1 amaclayan bir istatistiksel tekniktir. A¢imlayict Faktor Analizi,
degiskenler arasindaki iligskilerden yola ¢ikarak faktor bulmaya yonelik bir islem iken,
Dogrulayic1 Faktor Analizi degiskenler arasindaki iliskiye dair daha 6nce saptanan bir

hipotezin test edilmesine yonelik bir islemdir (Bliytlikoztiirk, 2018: 143).

Agimlayici faktor analizi, bir 6l¢ekte bulunan maddelerin 6lgmesi gereken yapi(lar)

veya 6zellik(ler) ile olan iliskilerini ortaya koyan bir yontemdir (Yaratan, 2017: 225).

Acgimlayici faktor analizi kapsaminda tiim degiskenler bir arada faktor analizine tabi
tutularak ortaya c¢ikan faktor yapisi incelenmistir. Bu baglamda faktor analizine
tutulacak maddelerin Cronbach Alfa Giivenilirlik katsayilarina bakilir. Bu katsay1 0,70
ve iizerinde olmalidir (Karakog¢ ve Donmez, 2014: 46). Ikinci olarak maddelerin faktor
analizi igin uygun olup olmadigi KMO ve Bartlett Kiiresellik testi (Ornekleme
yeterliligi) ile incelenir. Buna gére KMO degerinin 0,50 den yiiksek olmas1 ve Bartlett

anlamlilik degerinin 0,05 den kii¢iik olmas1 gerekir.

Tablo 21: Olgek Maddelerinin Faktér Analizine Uygunlugu ve Giivenilirlik

KMO Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,918
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-kare Degeri 14719,30
sd (serbestlik derecesi) 378
P (Anlamhhk) 0,00
Cronbach Alfa Giivenilirlik Katsayisi 0,922
Madde Sayis1 28

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere Cronbach Alfa degeri 0,922 dir. Bu deger 0,70’in
tizerinde olup yiiksek giivenilirlige isaret etmektedir. KMO ve Bartlett testi sonucuna
gore KMO degeri 0,918’dir. Bu deger beklendigi gibi 0,50’ nin iizerindedir. Ayrica
Bartlett Kiiresellik testi anlamlilik degeri 0,05’°1in altindadir. Dolayis1 ile ilgili maddeler

faktor analizi i¢in uygundur.

Faktor analizinde faktorlestirme ya da faktor ¢ikartmada pek ¢ok yontem
kullanilmaktadir. Bunlar i¢inde en yaygin kullanilan1 temel bilesenler faktor analizi
omaktadir (Blytlikoztiirk, 2002: 474). Cokluk vd. (2016) temel bilesenler analizinin
temel amaci, her bir bilesenle veri setinden azami varyansi g¢ikarmaktir. Temel
bilesenler analizi fazla sayidaki degiskeni daha kii¢iik sayida bilesen altinda azaltarak
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toplamak isteyen bir arastirmaci igin bir ¢6ziim yolu olmaktadir (Cokluk vd., 2016:

198). Bu nedenle ilgili maddelere temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir.

Ac¢imlayic1 faktor analizinde 6z deger (eigen value) kavrami kullanilmaktadir. Bir
faktoriin 6z degeri, faktorle orijinal degiskenler arasindaki iligkinin gilictini
yansitmakla birlikte 6z degerler, faktorlerce agiklanan varyansi hesaplamada ve faktor
sayisina karar vermede kullanilmaktadir. Faktor analizinde sadece 6z degerleri bir ve
birin iizerinde olan faktorler kararli olarak kabul edilmekte, 6z degerler yiikseldikce
faktoriin agikladigi varyans da ylikselmektedir (Cokluk, 2016: 191-192). Buna gore
arastirmada 0z degerleri (eigenvalues) 1’den biiyiik olan 6 faktdr yapisinin olustugu
goriilmektedir. Olusan faktor sayisi 6lgek sayisi ile uyusmaktadir. Bu yapi i¢in toplam
aciklanan varyans %72,226’dur.

Aciklanan varyans faktor analiz yontemi ne olursa olsun 6nemli bir husus olmaktadir.
Agiklanan varyansin toplam varyans iizerinden %50’yi ge¢iyor olmasi faktor
analizinin 6nemli bir hususunu olusturmaktadir. Ciinkii olusturulan faktor yapisi
toplam degisken varyansinin yarisindan azini agikliyor ise temsil yetenegi s6z konusu

olmamaktadir (Yashoglu, 2017: 77).

Yaslioglu (2017) agiklanan varyansin yaninda, her bir degiskenin faktorlere yiiklerinin
kareleri toplami olan “communalities” tablosu da Onemli tablolardan bir tanesi
oldugunu belirtmektedir. Bu tablonun “extracted (¢ikarim)” kisminda yer alan
degerlerle ilgili degiskenin faktor yapisi ile paylastiklar1 varyanslar1 gostermektedir.
Buradaki tim degerlerin 0.5°den biiylik olmasi gerekmekte, 0.5’in altinda ortak
varyanst olan degiskenler kural olarak arastirmadan cikarilmali ve faktor analizi

yeniden yapilmalidir (Yaslioglu, 2017: 77-78).

Acimlayici faktor analizinde dnemli olan hangi maddelerin bir araya toplanarak birer
faktor olusturduklarimi gormemizi saglamaktadir. Faktor yiikleri tablosu asagida
verilmistir. Ayrica Olcekler ve dlgek igerisinde yer alan maddeler harf sistemi ile

kodlanarak tablo 22°de belirtilmistir.
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Tablo 22: Agimlayici Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Fakto
# r
Yiikii

ﬁ isletmelerde is Amach Sosyal Medya Kullamm (4¢iklanan Varyans %11,89)
al Isleilgili igerige bakmak veya dinlemek igin sosyal medyay1 kullaniyorum, 0,76
a3 Isletmedeki gelismelerden haberdar olmak icin sosyal medyay1 kullantyorum, 0,75
a4  Meslegimle ilgili bilgi edinmek i¢in sosyal medyay1 kullantyorum, 0,80
a5 Miisteriler hakkinda bilgi edinme ihtiyaci hissediyorum ve bunun i¢in sosyal medyay1 079

kullanirim '
a6 Profesyonel tanidiklarla iliskileri giiglendirmek istiyorum bunun i¢in Sosyal medyay1 074

kullanirim '
BB isletmelerde Sosyal Amach Sosyal Medya Kullanimi (A¢iklanan Varyans %4,85)
b4  Sosyal medyayi isletme iginde arkadaslarimla sohbet etmek i¢in kullanirim 0,77
b5  Sosyal medyay1 benzer ilgi alanlarina sahip kisileri bulmak i¢in kullanirim 0,79
g Sosyal Medya Kullamim Yogunlugu (A¢iklanan Varyans %13,51)
cl Sosyal ag sitelerimin hesaplart giinliik faaliyetimin bir parcasi 0,83
€3  Sosyal ag siteleri giinliik rutinimin bir pargasi oldu 0,85
ca B_ir siir_edir sosyal paylagim sitelerinde oturum agmadigimda kendimi temastan uzak 083

hissediyorum '
c5  Sosyal paylasim sitesi toplulugunun bir pargasi oldugumu hissediyorum 0,84
c6  Sosyal ag siteleri kapatilirsa tiziiliirim 0,79
B ise Adanmishk (Aciklanan Varyans %18,42)
dl  Isimi yaparken kendimi cok enerjik hissederim. 0,75
d2  isimi yaparken kendimi giiglii ve ding hissederim 0,79
d3  Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyuyorum 0,82
d4  Isim bana cosku veriyor. 0,87
d5  Isim bana ilham veriyor. 0,83
d6  Yaptigim isten gurur duyuyorum. 0,68
d7  Yogun bir sekilde galisirken kendimi mutlu hissediyorum. 0,69
EE Calisan Sadakati (A¢iklanan Varyans %9,25)
el  Misterilerimle konusurken sirketim hakkinda olumlu konusurum. 0,75
e2  Arkadaslarim ve akrabalarimla konusurken sirketim hakkinda olumlu konusurum. 0,80
e3  Sirketimin iiriin ve hizmetlerini bagkalarina dnerebilirim. 0,77
ed  Gelecekte de bu sirkette kalmak isterim. 0,57
FF  Bireysel Performans (A¢iklanan Varyans %14,30)
fl  Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,80
f2 15 hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 0,85
f3  Calismalarimda standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 0,84
f4  Bir problem giindeme geldiginde en hizli bir sekilde ¢6ziim tiretirim. 0,80
f5  Performansimdan memnunum. 0,80

Faktor yiiklerinin istenilen faktorler altinda toplanabilmesi i¢in bazi maddeler ekleme

cikarma yapilarak ve faktor analizleri tekrarlanmistir. Son asamada ¢ikarilan maddeler
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a2,a7,bl, b2, b3, c2,d8, d9, e5, 6 ve £7°dir. Analize dahil edilen 28 maddenin faktor
yiikleri 0,873 ile 0,573 arasinda degismektedir. Genel olarak en diisiik faktor yiikii icin
belli bir deger olmamakla birlikte 0,50 kimi kaynaklarda 0,30 ve {lizeri degerler kabul
edilebilir degerler olarak verilmektedir. Dolayisi ile faktor yiikleri uygun degerlere

sahiptir.

Ayrica faktor yiiklerinin kendi faktdr gruplart disinda diger faktdr gruplari altinda
yuklenmemeleri istenir. Tabloda gorildiigii gibi bu durum saglanmistir. Her madde
kendi faktér grubu altinda yiiklenmektedir. Capraz yiikleme degerleri 0,50’ nin

altindadir.

4.1.12.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Acimlayici faktor analizi, boyut indirmede en ¢ok kullanilan yontem olup, amag veri
boyutunu kiigiilterek daha anlagilabilir bir hale getirmek iken dogrulayici faktor analizi

ise indirgenmis yapiy1 dogrulama amaci ile kullanilmaktadir (Esmekaya, 2019: 24).

Joreskog ve Sorbom (1993) agimlayici faktor ile dogrulayicr faktor arasindaki ayrimi
su sekilde belirtmektedir; A¢imlayici faktor analizinde kesin bir model olugturmadan,
degiskenler arasindaki dikkat ceken iligkileri ve degiskenlere ait karakteristik
ozellikleri bulmak ya da kesfetmek i¢in deneysel bir veri seti iizerinde arastirma
yapilmaktadir. Dogrulayici analizlerde ise daha onceki kapsamli arastirmalardan
edinilen bilgi ya da tecriibbeye dayanan durumlar ve gozlemler g¢ercevesinde
varsayimlari i¢in bir model olusturulmaktadir (Jéreskog ve Sérbom’den akt. Cokluk

vd., 2016: 282).

Dogrulayict faktor analizi 6lgme modellerinin gelistirilmesinde 6nemli kolayliklar
saglayan ve bu nedenle sik tercih edilen bir arastirma teknigidir. Bu yontem 6nceden
olusturulmus olan bir model araciligiyla gézlenen degiskenlerden yola ¢ikarak gizil
degisken (faktdr) olusturmaya yonelik bir islem olmakla birlikte, genellikle 6lcek
gelistirme ve gecerlilik analizlerinde kullanilmakta veya bu yontemle Onceden

belirlenmis bir yapinin dogrulanmasi amag¢lanmaktadir (Yashoglu, 2017: 78).
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4.1.12.3. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Dogrulayic1t faktdr analizi genellikle yapisal esitlik modelli ile yapilmaktadir
(Tabachnick ve Fidell, 2007: 609). A¢iklayici faktor analizi ile elde edilen dagilima
gore faktor yapilart AMOS programinda tanimlanarak hipotezlerin test edilmesi i¢in

gereken baglantilar da eklenerek model olusturulmustur.

AMOS programi tarafindan hesaplanan modelin gegerliligini gosteren belirli dlgiitler
bulunmaktadir. Bu dlgiitler genel olarak uyum indeksleri/ degerleri olarak anilirlar
flgili model icin hesaplanan uyum degerleri ve literatiirde gecerli kabul edilen uyum

iyiligi degerleri ile karsilastirilmasina asagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 23: Uyum Degerleri Tablosu

Model Uyum Olgiitleri Deger | Referans Degerler Yorum
: 0,05 den biiyiik olmas1 beklenmekle birlikte,
Z(; vglr(;-kare griamiiig 0,00 | orneklem biiyiikliigiine (n>250) gore 0,05' den Uygun
gert kiiciik bir deger alabilir
¥2 / Sd (Ki-kare degerinin , .
serbestlik derecesine orant) EMER | 3 veya S'den kiigik olmals S0
RMR (Hata Kareler , .

Ortalamasinin Karekikii) 0,07 | 0,05 veya 0,08'den kiigiik olmali Uygun
GFI (Uyum lyiligi Indeksi) 0,91 | 0,90 veya 0,95'den biiyiik olmali Uygun
AGFI (Diizeltilmis Uyum , -
lyiligi Indeksi) 0,89 | 0,80 veya 0,95'den biiyiik olmali Uygun
NFI (Normlagtirilmig , -

Uyum Indeksi) 0,94 | 0,80 veya 0,95'den biiyiik olmali Uygun
CFI (Karsilastirmali , -~

Uyum Indeksi) 0,96 | 0,90 veya 0,95'den biiyiik olmali Uygun
RMSEA (Yaklastk Hatalarin , -

Ortalama Karekikii). 0,05 | 0,05 veya 0,10'dan kiigiik olmali Uygun
Referans degerleri kaynagi: Bryrne (2011), Hooper vd. (2008), Hu ve Bentler (1998; 1999),
Bentler ve Bonnet (1980), Tabachnick ve Fidell (2012), MacCallum vd. (1996),Steiger
(2007),Kline, (2016), Wheaton (1987),

Uyum degerleri tablosunda yer aldig1 iizere hesaplanan tiim degerler referans degerler
icerisinde yer almaktadir. Bu baglamda arastirma modelinin model uyumuna sahip

oldugu soylenebilir.
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Esmekaya (2019) dogrulayici faktor analizinde modelin verilere uygunluk derecesini
belirlemek icin kullanilan istatistiki terimleri su sekilde 6zetlemektedir (Egmekaya,

2019: 33);

Mutlak Uygunluk Indeksleri: Onsel modelin ne kadar uygun olacagini veya verileri
yeniden tretilecegini gostermektedir. Tabloda yer alan Ki-Kare testi, RMSEA, GFI,
AGFI, RMR ve SRMR mutlak uygunluk gostergelerini ifade etmektedir.

Ki-Kare Testi (Chi-Squared Test): Goézlemlenen ve beklenen kovaryans matrisleri

arasindaki farki gostermekte ve sifira yakin degerler daha kabul edilebilir olmaktadir.

Kok Ortalama Karesel Yaklagim Hatast (Root Mean Square Error of Approximation -
RMSEA): En iyi segilmis parametre tahminleri ve popiilasyon kovaryans matrisi ile
hipotezlenen model arasindaki uyusmazligi analiz etmektedir. RMSEA degerleri, O ile
1 arasinda degismekte ve deger kiigiildiik¢e daha iyi bir model uyumu oldugunu
gostermektedir.

Kok Ortalama Kare Artik ve Standart Kok Ortalama Kare Artik (Root Mean Square
Residual -RMR and Standardized RMR -SRMR): K&k ortalama kare artigi (RMR) ve
standartlastirilmis kok ortalama kare artig1 (SRMR), 6rnek kovaryans matrisi ve model
kovaryans matrisi arasindaki tutarsizligin karekokiinii ifade etmektedir. Kok ortalama
kare artig1’nin yorumlanmasi biraz zor olmakla birlikte araligi modeldeki gostergelerin
Ol¢eklerine dayanmaktadir. Standart kok ortalama karesi artiklar1 yorumlamadaki bu

zorlugu ortadan kaldirmakta ve 0 ile 1 arasinda degerler degismektedir.

Yapilan istatistiki caligmalarda 6rneklem dagiliminin normal dagilim gostermemesi
sonuclarin yanlis ¢ikmasina ve yanlis yorum yapilmasina neden olabilir. Bu nedenle
verilerin normal dagilim gosterip gostermediklerine iliskin olarak ¢arpiklik ve basiklik

degerlerine bakilmasi gerekmektedir.
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Tablo 24: Olgekler ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Ornek Std. Std. Std.

Biiyiikliigii Ortalama Sapma Carpikhik Hata Basiklik Hata.
isletmelerde Is Amach
Sosyal Medya Kullanimi 739 3,0482 1,120 -,241 ,090 -,946 ,180
(AA)
isletmelerde Sosyal Amach
Sosyal Medya Kullanimi 739 2,9614 1,192 -,076 ,090 -1,019 ,180
(BB)
Sosyal Medya Kullanim 739 33989 1188  -580 090  -744 180
Yogunlugu (CC)
ise Adanmishk (DD) 739 3,6822 0,955 -,841 ,090 291 ,180
Cahisan Sadakati (EE) 739 3,8735 0,970 -1,123 ,090 975 ,180
Bireysel Performans (FF) 739 4,1318 0,873 -1,711 ,090 3,193 ,180

Olgiim Araglarinin tanimlayici istatistik bilgileri yukarida verilmistir. Buna gére is
amagli sosyal medya kullanimi ortalamasi 3,04 ve is yerinde sosyal amagli sosyal
medya kullanimi1 2,96°dir. Sosyal medya kullanim yogunlugu ortalamasi ise 3,39’dur.
Ayrica Ise adanmislik diizeyinin 3,68, calisan Sadakati diizeyinin 3,87 ve bireysel

performans diizeyinin ise 4,13 oldugu goriilmektedir.

Normal dagilimin saglanmasinda c¢arpiklik ve basiklik degerleri ile ilgili olarak
yazinda pek c¢ok farkli deger ile karsilasilmas1 miimkiindiir. Genel olarak bu degerler
mutlak deger 1, 2, 3, 7 degerlerini gorebilmektedir (Cambridge University, 2018).
Kline (2011)’e gore ¢arpiklik mutlak degeri 3 ve basiklik mutlak degeri 10°dan kiigiik
olmalidir. Tabachnick ve Fidell (2012)’ in belirttigi tizere ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin normal degerlerden sapma durumu, 6rneklem biiyiikliigii 200'den fazla

oldugunda analizde genellikle 6nemli bir fark olusturmamaktadir.

Yukaridaki tabloda u¢ nokta olarak algilanmas1 muhtemel bir adet degerlerin (bireysel
performans basiklik degeri) yazinda normal degerler cercevesinde veya kabul
edilebilir degerler araliginda oldugunu séylemek miimkiindiir. Dolay1si1 ile dagilimin

normalliginden s6z edilebilir.

Dogrulayict faktdr analizi ve yapisal esitlik modelinde arastirmacilar yol semasi

kullanarak degiskenler arasindaki iligkiyi agiklamaya caligmaktadir. Kline (2005) yol
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semasinda kullanilan sekil ve sembollerin ne anlama geldigini rahatlikla agiklamak

icin asagidaki tabloyu olusturmustur.

Tablo 25: Yapisal Esitlik Modeli Yol Semalari i¢in Sekiller ve Semboller

Kategori Sembol

Standart

Acgiklama

(.

Gozlenen (Observed)

Evet

Arastrmaci  tarafindan  Olgiilen
degiskendir. A¢ik (manifest) degisken
ya da gizil degiskenleri &lgmek
amaciyla kullanildiginda gosterge
olarak da adlandirtlir. Gozlenen
degiskenlerin  gOsteriminde  ayni
zamanda  dikdortgen  sekli  de
kullanilir.

Gizil

Evet

Gozlenemeyen ya da varsayimsal
yap1 olarak tanimlanir. Faktor, ortiik
degisken, yap1 olarak da adlandirilir.
Gizil degigkenlerin gosterilmesinde
ayn1 zamanda elips sekli de kullanilir

Degiskenler Arasindaki

Iiski:
Dogrudan Etki

Evet

Ornegin, X Y: X’in Y’yi tek yonlii
bir yolla etkiledigi varsayilir

Karsilikli Etki

Evet

Ornegin Y1 #5 Y21Y1  ve Y
arasindaki etki iki yonliidiir. Karsilikli
etkiye, geri bildirim dongiisii ad1 da
verilir.

Korelasyon ya da
Kovaryans

Evet

Omegin, X; 4> X1 1ki degisken
arasinda ortak degiskenligin oldugu
varsayilir.

Artik Varyanslar:
Aciklanamayan Varyans

Hayir

Ornegin X » Y<— D: Y’deki
varyansin, onu etkiledigi varsayilan
bir  degisken (X) tarafindan
aciklanmayan kisimdir

Ol¢me Hatasi

Hayir

Omegin A—» X ¢— E: X, bir
gizil degisken olan A tarafindan
olgiildiigii farz edilen gozlenen bir
degiskendir; E ise A tarafindan
aciklanamayan X’deki varyanstir.

Kaynak: Kline 2005°den akt. Cokluk vd., 2016: 260-261
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Sekil 21: Yapisal Esitlik Modeli

Sekilde Ol¢lim araclarinin birbirleri ile olan iligkileri yer almaktadir. AA, BB, CC, DD,
EE, FF kutular értiik degiskenleri gostermektedir. Orgiit degiskenlerden kare kutulara
dogru cizilen oklar standardize edilmis regresyon yiiklerini vermektedir. Bunlara
baglanan kare kutular gozlem sonucu elde edilen degiskenlerdir. Diger bir ifade ile
anket ile toplanan veriler sonucu olusturulmuslar ve aciklayici faktor analizine gore
ilgili faktdre baglanmislardir. Modelin bu kismi dis model olarak anilmaktadir. Ortiik

degiskenlerin etkilesimde oldugu orta kisim ise i¢ model olarak isimlendirilir.
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Genel olarak regresyon yiikleri 0,70’ in iizerinde olup bir kag1 ise bu degerin altindadir.
Yine de gerekli model uyumu saglandiginda diisiik yiiklemeler 6zellikle sosyal

bilimler alanindaki ¢aligmalarda kabul edilebilir sayilmaktadir.

Ortiik degiskenlerden diger ortiik degiskenlere dogru ¢izilen oklar ise standardize
edilmis regresyon katsayilarin1 vermektedir. Bu katsayilar asagida detaylica verildigi

tizere hipotezlerin test edilmesinde kullanilacaktir.

4.1.13. Hipotez Testleri
Bu kisimda yapisal esitlik modeli ile elde edilen regresyon degerlerine gore arastirma
degiskenleri arasindaki etkilesim incelenerek hipotez testleri gergeklestirilecektir.

Hipotez testleri oncesi katilimcilarin sosyal medya kullanimlar ile ilgili sorulara

verdikleri cevaplarin frekans ve oranlar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 26: Isyerinizdeki internet aginda sosyal medyaya erisime izin veriliyor mu?

Frekans %
Evet 364 49,3
Hayir 375 50,7

Katilimeilarin 375’ine isyerindeki internet agindan sosyal medyaya erisimine izin
verilirken, 364 katilimcinin isyerinden internet aginda sosyal medyaya erisime izin

verilmemektedir.

Tablo 27: isyerinizde Kullandigmiz Sosyal Medya Uygulamalari Nelerdir?

Sosyal Medya Uygulamas: N Orneklemdeki
% orani
1.Whatsapp 683 92,42
2. Twitter 269 36,40
3.Youtube 235 31,80
4.Instagram 232 31,39
5.Facebook 220 29,77
6.Linkedin 125 16,91
7.Bloglar 36 4,87
8.Pinterest 29 3,92
9.Foursquare 21 2,84
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Katilimcilarin igyerinde en ¢ok kulladiklar1 sosyal medya uygulamalarindan whatsapp
ilk sirada yerini alirken en az kullanilan uygulama ise Foursquare olmaktadir. Bir

baska ifadeyle Whatsapp kullanici sayist oran1 %92,42 olmaktadir

Tablo 28: Sosyal medya uygulamalari i¢in kullandiginiz arag¢ diizeylerini derecelendiriniz?

Tablo 28.1. Cep Telefonu Kullanimi

Frekans %
Hig 5 7
Az 55 7.4
Orta 177 24,0
Cok 502 67,9

Katilimcilarin %67,9’u Cep telefonu iizerinden sosyal medya uygulamalarina erigim

saglamaktadir.

Tablo 28.2. Bilgisayar Kullanim1

Frekans %
Hig 295 39,9
Az 157 21,2
Orta 135 18,3
Cok 152 20,6

Katilimeilarin %39,9’u bilgisayar iizerinden sosyal medya uygulamalarina hi¢ erisim

saglamamaktadir.

Tablo 28.3. Tablet Kullanimi

Frekans
Hig 296 40,1
Az 190 25,7
Orta 146 19,8
Cok 107 14,5

Katilimcilarin %40,1°1 tablet lizerinden sosyal medya uygulamalarina hi¢ erisim

saglamamaktadir.

Tablo 28.4. Akilli Saat Kullanimi

Frekans
Hig 503 68,1
Az 159 21,5
Orta 60 8,1
Cok 17 2,3

Katilimeilarin %68,1°1 akilli saat {izerinden sosyal medya uygulamalarina hig¢ erisim

saglamamaktadir.
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Tablo 29: Sosyal medyanin hayatinizdaki gerekliligini derecelendiriniz

Frekans %
Kesinlikle Gerekli Degil 29 3,9
Gerekli Degil 79 10,7
Kararsizim 109 14,7
Gerekli 336 455
Kesinlikle Gerekli 186 25,2

Katilimcilarin %45,5°1 sosyal medyanin hayatlarinda gerekli oldugunu belirtirken,

%25,2’si1 kesinlikle gerekli oldugunu belirtmistir.

4.1.13.1. Direk Etki Hipotezlerinin Test Edilmesi

Tablo 30: Isletmelerde Is Amagl Sosyal Medya Kullanimi Regresyon Degerleri

Etki Std Std. Etki
Buyliliklug Hata Buyliliklug Z P Durum
?;:tz‘r‘:;;ﬁ > ise Adanmislik (DD) 1,080 0*584 2,316 2’5’4 oéo Anlamli
Sosyal . 0,92 230 0,0
Medya > Calisan Sadakati (EE) 2,126 5 2,366 6 5 Anlaml
Kullanim Bireysel Performans 4,23 0,73 04  Anlamst

Yapisal esitlik modeli regresyon degerlerine gore isletmelerde is amagli sosyal medya
kullaniminin ise adanmuslik {izerindeki dogrusal etkisi anlamlidir (P<0,05 Z>1,96). Is
Amaclh Sosyal Medya Kullanimdaki 1 birimlik artis ise adanma diizeyinde 2,316
birimlik artis yaratmaktadir. Buna gére Hi Hipotezi (Isletmelerde calisanlarin is
amacgl sosyal medya kullaniminin ¢alisan sadakati tizerinde anlamli bir etkisi vardir)

kabul edilmistir.

Isletmelerde is amacli sosyal medya kullaniminin ¢alisan sadakati iizerindeki dogrusal
etkisi anlamlidir (P<0,05 Z>1,96). Is Amagli Sosyal Medya Kullanimdaki 1 birimlik
artis calisan sadakati diizeyinde 2,366 birimlik artig yaratmaktadir. Buna gore H»
Hipotezi (Isletmelerde ¢alisanlarin is amach sosyal medya kullanimimin ise adanma

tizerinde anlaml bir etkisi vardir) kabul edilmistir.

Isletmelerde is amagcli sosyal medya kullanimimin bireysel performans iizerindeki
dogrusal etkisi anlamli degildir. (P>0,05 Z<1,96). Buna gére Hs Hipotezi (Isletmelerde
calisanlarin is amagh sosyal medya kullaniminin bireysel performans iizerinde

anlamh bir etkisi vardir) reddedilmistir.
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Tablo 31: Isletmelerde Sosyal Amach Sosyal Medya Kullanimi Regresyon Degerleri

Etki std Std. Etki Kriti
Bityiikliig . Bityiikliig k P Durum
- Hata .. <
1} i Deger
isletmelerd . 3,13 0,0
e Sosyal > Ise Adanmislik (DD) -6,519 4 -4,812 -2,080 4 Anlaml
Amagl | dakati (EE 6,970 3,42 4,894 2,035 e Anlaml
Sosyal > Cahsan Sadakati (EE) -6, A -4, -2, i nlamli
Medya Bi | Perfi 14,6 0,4 Anl
Kullanimi > Ireysel Perrormans -10,356 , 7714 0,707 , nlamsit
(BB) (FF) 4 8 z

Yapisal esitlik modeli regresyon degerlerine gore isletmelerde sosyal amagli sosyal
medya kullaniminin ise adanmislik tizerindeki dogrusal etkisi anlamlidir (P<0,05
7>1,96). Is amagl sosyal medya kullanimdaki 1 birimlik artis ise adanma diizeyinde
4,812 birimlik azalis yaratmaktadir. Buna gore Ha Hipotezi (Isletmelerde ¢alisanlarin
sosyal amacl sosyal medya kullaniminin ¢alisan sadakati iizerinde anlaml bir etkisi

vardir) kabul edilmistir.

Isletmelerde is amagl sosyal medya kullaniminin ¢alisan sadakati iizerindeki dogrusal
etkisi anlamlidir (P<0,05 Z>1,96). Sosyal amagli sosyal medya kullanimdaki 1
birimlik artig ¢alisan sadakati diizeyinde 4,894 birimlik azalis yaratmaktadir. Buna
gore Hs Hipotezi (Isletmelerde ¢alisanlarin sosyal amacli sosyal medya kullaniminin

ise adanma tizerinde anlamli bir etkisi vardir) kabul edilmistir.

Isletmelerde sosyal amagli sosyal medya kullaniminin bireysel performans iizerindeki
dogrusal etkisi anlamli degildir. (P>0,05 Z<1,96). Buna gére He Hipotezi (Isletmelerde
calisanlarin sosyal amac¢h sosyal medya kullaniminin bireysel performans tizerinde

anlamli bir etkisi vardir) reddedilmistir.

Tablo 32: Sosyal Medya Kullanim Yogunlugu Regresyon Degerleri

Etki Std Std. Etki Kriti
Biiyiikliig . Biiyiiklig k P Durum
. Hata .. M
u i Deger
; 1,43 0,0
Sosyal > Ise Adanmiglik (DD) 3,062 0 3,787 2,141 3 Anlamli
Medya
Kull . - 1,56 0,0
ullanim > Calisan Sadakati (EE) 3,265 1 3,842 2,091 4 Anlaml
Yogunlug -
u (CC) > Bireysel Performans 4.908 6,78 6,126 0,723 0,4  Anlamst
(FF) 9 7 z

Yapisal esitlik modeli regresyon degerlerine gore sosyal medya kullanim
yogunlugunun ise adanmislik tizerindeki dogrusal etkisi anlamlidir (P<0,05 Z>1,96).
Sosyal medya kullanim yogunlugundaki 1 birimlik artis ise adanma diizeyinde 3,787
birimlik artis yaratmaktadir. Buna gore H; Hipotezi (Sosyal medya kullanim

vogunlugunun ¢alisan sadakati iizerinde anlamli bir etkisi vardir) kabul edilmistir.
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Sosyal medya kullanim yogunlugunun calisan sadakati iizerindeki dogrusal etkisi
anlamlhidir (P<0,05 Z>1,96). Sosyal medya kullanim yogunlugundaki 1 birimlik artis
calisan sadakati diizeyinde 3,842 birimlik artis yaratmaktadir. Buna gore Hg Hipotezi
(Sosyal medya kullanim yogunlugunun ise adanma iizerinde anlamli bir etkisi vardir)

kabul edilmistir.

Sosyal medya kullanim yogunlugunun bireysel performans lizerindeki dogrusal etkisi
anlaml degildir. (P>0,05 Z<1,96). Buna gére Hg Hipotezi (Sosyal medya kullanim

yogunlugunun bireysel performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir) reddedilmistir.

Tablo 33: Ise Adanmishk ve Calisan Sadakati Regresyon Degerleri

piopaesd sEki  <P0
WUWHE  Hata  Biyiikligi N
i Deger
ise Adanmsti D) > BTIPEIOMES o568 0876 0361 a0 G AT
Cahisan Sadakati Bireysel Performans ) ) - 0,8 Anlams1
(EE) > (FF) 0,219 0,944 0,232 0,232 5 N

Ise Adanmishgin bireysel performans iizerindeki dogrusal etkisi anlamli degildir.
(P>0,05 Z<1,96). Buna gore Hio Hipotezi (Calisan Sadakatinin bireysel performans

tizerinde anlamh bir etkisi vardir) reddedilmistir.

Calisan sadakatinin bireysel performans tlizerindeki dogrusal etkisi anlamli degildir.
(P>0,05 Z<1,96). Buna gore Hi1 Hipotezi (Ise adanmamn bireysel performans

tizerinde anlamli bir etkisi vardir) reddedilmistir.

4.1.13.2. Demografik Ozelliklere Gore Olcek Ortalamalarindaki Farklihg: Ele
Alan Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu kisimda elde edilen oOlgek ortalamalarinin demografik ozelliklere gore
gruplandirildiklarinda ortalamalar arasinda istatistiksel bir fark olup olmadig:

bagimsiz 6rneklem t testi, ANOVA, Tukey ve LSD post-hoc testleri ile incelenecektir.
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Tablo 34: Olgek Ortalamalarinin Yasa Gore Degisimi

Kareler

Toolam  sd Ortalam E p Anlamh Farkhihk
pl a Kare (Tukey Post-hoc)
isletmelerde is Amach ~ C'P 25161 4 7040 5754 00 31:40>26-
r Arasi 0 30
Sosyal Medya Kullanim
(AA) Grup 73 S U
- 898,124 1,224 50
Ici 4
Grupla 1469 0,0 L
77,698 4 19,425 ! ’ 40 >
r Arasi 2 0
26-
30
31-40 > 18- 41-
isletmelerde Sosyal 28 20k
41-50 > 18- 26-
Amagh Sosyal Medya o5 30
Kullanimu (BB) GUP or0453 T 1322 Sivetizei 50
¢ >18-25 ve
lizer
i
>26-
30
Grupla 1271 00 2l
67,542 4 16,886 " - 40 >
r Arasi 8 0]
26-
30
41-
41-50>18- 50>
Sosyal Medya Kullanim 25 26-
Yogunlugu (CC) 51 ve tizeri > 30
CUP g7a537 73 1328 18-25 51
Ici 4
ve
lizer
i>
26-
30
Grupla 0,0
10,537 4 2,634 2,921 ;
ise Adanmighk (DD) " T8 2 31'425 =
Grup 662008 3 902
Ici 4
Grupla 0,0
8,790 4 2,198 2,353 .
Cahisan Sadakati (EE) r Arast 2 31_4(5)0> el
GUP egss0s 13 g4
Ici 4
Grupla 0,0
Bireysel Performans 1 Arast 11,307 4 2,827 3,763 0 31-40 > 26-
(FF) 30
Crup g5y 335 13 751
I¢i 4

Olgek ortalamalarindaki farklilik yasa gore incelenmistir. Gergeklestirilen tek yonlii
anova testine gore tim Olcek ortalamalar1 i¢in gruplar arasi farklilik anlamhidir
(p<0,05). Olusan bu farkliliklarin hangi yas gruplarinda oldugunun belirlenmesi

amaciyla ikinci asama olarak post-hoc testi gerceklestirilmistir. Ilgili sonuglara gore:
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Is amagl sosyal medya kullanim diizeyleri sosyal amacli sosyal medya kullanim
diizeyleri 31-40 yas grubu 26-30 yasa gore daha yiiksektir. Ayrica 31-40 yas grubu,
41-50 yas grubuna gore daha yiiksektir. Buna gore Hio hipotezi kabul edilmistir.

Sosyal amacli sosyal medya kullanim diizeyleri 31-40 41-50 ile 51 ve iizeri yas
gruplarinda 18-25 ve 26-30 yas gruplarina gore daha yiiksektir. Buna gore Hiz hipotezi
kabul edilmistir.

Sosyal medya kullanim yogunlugu diizeyleri 41-50 ile 51 ve lizeri yas gruplar1 18-25
ve 26-30 yas gruplarina gore daha yiiksektir. Ayrica 31-40 yas grubu 26-30 yas
grubundan daha yiiksektir. Buna gore His hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin sadakat diizeyleri 31-40 yas grubunda 41-50 yas grubuna gore daha
yiiksektir. Buna gore His hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin ise adanmislik diizeyleri 31-40 yas grubunda 41-50 yas grubuna gore daha
yiiksektir. Buna gore His hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin bireysel performans diizeyleri 31-40 yas grubunda 26-30 yas grubuna
gore daha yiiksektir. Buna gore Hi7 hipotezi kabul edilmistir

Tablo 35: Olgek Ortalamalarinin Cinsiyete Gore Degisimi

Std

N X Sapma t sd P
Isletmelerde is Amach Kadin 347 3,10 1,072 1,137 737 0,26
Sosyal Medya Kullanimi kek
(AA) Erke 392 3,00 1161
Isletmelerde Sosyal Kadin 347 311 1,219 3,292 737 0,00
Amach Sosyal Medya

Sosyal Medya Kullamm  Kadin 347 3,58 1,136 3,842 737 0,00
Yogunlugu (CC) Erkek 392 324 1,213
Kadin 347 369 0870 242 737 081
Erkek 392 3,67 1,024
Kadin 347 390 0855 752 737 045
Erkek 392 3,85 1,062
Kadin 347 425 0,729 3,441 737 0,00
Erkek 392 4,03 0,973
Olgek ortalamalarindaki farklilik cinsiyete goére incelenmistir. Gergeklestirilen

ise Adanmishk (DD)

Calisan Sadakati (EE)

Bireysel Performans (FF)

bagimsiz 6rneklem t testine gore sosyal amacli sosyal medya kullanim diizeyleri
kadinlarda anlamli sekilde daha yiiksektir (X=3,11; p=0,00). Buna gore Hig hipotezi
kabul edilmigzir.
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Sosyal medya kullanim yogunlugu diizeyleri kadinlarda anlamli sekilde daha yiiksektir

(x=3,58; p=0,00). Buna gore Hoo hipotezi kabul edilmistir.

Bireysel performans diizeyleri kadinlarda anlamli sekilde daha yiiksektir (x=4,25;
p=0,00). Buna gore Ha3 hipotezi kabul edilmistir.

Diger olgek ortalamalarindaki degisim cinsiyet agisindan anlamli degildir (p>0,05).

Dolayist ile Hig, H21 ve Haz hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 36: Olgek Ortalamalarinin Egitim Durumuna Gére Degisimi

Kareler sd Ortala F P Anlamh Farkhhk
Toplam ma (Post-hoc)
1 Kare
Isletmelerde Is  Grupl 8,880 4 2220 1,77 01
Amach Sosyal ar 6 3
Medya Arasi
Kullanimi Grup 917,405 73 1,250
(AA) Ici 4
isletmelerde Grupl 3,157 4 ,789 0,55 0,7
Sosyal Amach ar 4 0
Sosyal Medya  Arasi
Kullanimi (BB) Grup 104499 73 1,424
Ici 4 4
Sosyal Medya  Grupl 21,968 4 5,492 39 0,0 Onlisans > Lisans
Kullanim ar 2 0 Lise > Lisans
Yogunlugu Arasi Lise > Lisansiisti
(CC) Grup 1020,11 73 1,390 Onlisans > Lisansiistii
Ici 1 4
Ise Adanmishk  Grupl 1,520 4 ,380 0,41 0,8
(DD) ar 6 0
Arasi
Grup 671,025 73 914
Ici 4
Calisan Grupl 14,703 4 3,676 397 00 Lise > Lisans
Sadakati (EE) ar 0 0
Arasi
Grup 679,593 73 ,926
Ici 4
Bireysel Grupl 16,754 4 4,188 563 0,0 Lise > Onlisans
Performans ar 2 0 Lise > Lisans
(FF) Arasi Lise> Lisansiistii
Grup 545,889 73 744
Ici 4

Olgek ortalamalarindaki farklilik egitim durumuna gére incelenmistir. Gergeklestirilen
tek yonlii anova testine gore is amagli sosyal medya kullanimi, sosyal amagli sosyal
medya kullanimi1 ve ise adanma ortalamalar1 egitim durumuna gore anlamli sekilde
farklilasmamaktadir. Buna gore Hzs, Has, H2g hipotezleri reddedilmistir. Anlamh
farklilik bulunan gruplar igin (p<0,05) post-hoc testi gergeklestirilmistir. Ilgili

sonuglara gore:
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Sosyal medya kullanim yogunlugu diizeyleri onlisans ve lise gruplarinda lisans ve

lisanstistii gruplarindan yiiksektir. Buna gore Hzs hipotezi kabul edilmistir.

Calisan sadakati diizeyleri lise grubunda lisans grubuna goére daha yiiksektir. Buna

gore Ho7 hipotezi kabul edilmistir.

Bireysel performans diizeyleri lise grubunda onlisans, lisans ve lisansiistii gruplarina

gore daha yiiksektir. Buna gore Hog hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 37: Olgek Ortalamalarinin Medeni Duruma Gore Degisimi

_ Std.
N X Sapma t sd P
Isletmelerde is Amach Evli 459 299 1,11 -1,675 737 0,09
Sosyal Medya Kullanim R
(AA) Bekar 280 314 1,14
Isletmelerde Sosyal Amach Evli 459 2,79 1,17 -4964 737 0,00
Sosyal Medya Kull
A e(Byg) utlanmt Bekar 280 324 118
Sosyal Medya Kullanim Evli 459 3,23 1,17 -4,959 737 0,00
Yogunlugu (CC) Bekar 280 3,67 1,17
ise Adanm P DD) Evli 459 369 098 ,330 737 0,74
d 1w Bekar 280 367 0091
Cangilidanadlie) Evli 459 388 1,02 377 737 0,71
1 1
d Bekar 280 386 089
Evli 459 409 089 -1556 737 0,12

Bireysel Performans (FF) Beka 280 420 085
eKar ) !

Olgek ortalamalarindaki farklilik medeni duruma gore incelenmistir. Gergeklestirilen
bagimsiz 6rneklem t testine gore 15 amagl sosyal medya kullanim diizeyleri bekarlarda
anlamli sekilde daha yiiksektir (X=3,14; p=0,09). Buna gore Hso hipotezi kabul

edilmistir.

Sosyal amagh sosyal medya kullanim diizeyleri bekarlarda anlamli sekilde daha

yiiksektir (x=3,24; p=0,00). Buna gore Hz1 hipotezi kabul edilmistir.

Sosyal medya kullanim yogunlugu diizeyleri bekarlarda anlamli sekilde daha ytiksektir

(x=3,67; p=0,00). Buna gore Hsz hipotezi kabul edilmistir.

Diger olcek ortalamalarindaki degisim medeni durum acisindan anlamli degildir

(p>0,05). Dolayisi ile Haz, Hss Ve Hss hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 38: Olgek Ortalamalarmin Calisilan Sektére Gore Degisimi

_ Std.
N X Sapma t sd P

Isletmelerde is Amach Sosyal Kamu 500 3,01 1,14 -1411 737 0,16
Medya Kullanimi (AA) Ozel 239 3,13 1,06

Isletmelerde Sosyal Amagh  Kamu 500 2,85 1,17 -3,708 737 0,00
Sosyal Medya Kullanim

(BB) Ozel 239 319 121
Sosyal Medya Kullanim Kamu 500 3,31 1,18 -2,958 737 0,00
Yogunlugu (CC) Ozel 239 358 1,18

Kamu 500 3,73 093 1937 737 0,05
Ozel 239 358 1,00
Kamu 500 395 095 3,100 737 0,00
Ozel 239 371 0,99
Kamu 500 4,14 087 0549 737 0,58
Ozel 239 4,11 0,88

Ise Adanmishk (DD)

Calisan Sadakati (EE)

Bireysel Performans (FF)

Olgek ortalamalarindaki farklilik ¢alisilan sektdre gore incelenmistir. Gergeklestirilen
bagimsiz 6rneklem t testine gore sosyal amacli sosyal medya kullanim diizeyleri 6zel
sektor calisanlarinda anlamli sekilde daha ytiksektir (Xx=3,19; p=0,00). Buna gore Hz7
hipotezi kabul edilmistir.

Sosyal medya kullanim yogunlugu diizeyleri 6zel sektor calisanlarinda anlamli sekilde

daha yiiksektir (x=3,58; p=0,00). Buna gore Hass hipotezi kabul edilmistir.

Ise Adanmislik diizeyleri kamu ¢alisanlarinda anlamli sekilde daha yiiksektir (X=3,73;
p=0,05). Buna gore Hsg hipotezi kabul edilmistir.

Calisan sadakati diizeyleri kamu c¢alisanlarinda anlamli sekilde daha yiiksektir
(x=3,95; p=0,05). Buna gore Hao hipotezi kabul edilmistir.

Diger o6lcek ortalamalarindaki degisim medeni durum agisindan anlamli degildir

(p>0,05). Dolayis1 ile Hzs Ve Haz hipotezleri reddedilmistir.
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4.1.14. Arastirma Modeline iliskin Hipotez Sonuclar1

Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen tim hipotez sonuclar1 tablo haline

getirilerek tablo 38’de gosterilmektedir.

Tablo 39: Arastirma Modeline iliskin Tiim Hipotez Sonuglar1

HiPOTEZLER

SONUC

DESTEKLENMIS

DESTEKLENMEMIS

H:

Isletmelerde ¢alisanlarim is
amagclt sosyal medya
kullaniminin ¢aligan sadakati
lizerinde anlaml1 bir etkisi
vardir.

H>

Isletmelerde ¢alisanlarm is
amagli sosyal medya
kullaniminin ige adanma
lizerinde anlaml1 bir etkisi
vardir.

Hs

Isletmelerde calisanlarin  is
amaglt sosyal medya
kullaniminin bireysel
performans iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

Hs

Isletmelerde calisanlarin
sosyal amagli sosyal medya
kullanimimin ¢alisan sadakati
lizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hs

Isletmelerde calisanlarin
sosyal amagli sosyal medya
kullanimmin  ise  adanma
iizerinde anlamli bir etkisi
vardir

He

Isletmelerde calisanlarin
sosyal amagli sosyal medya
kullaniminin bireysel
performans iizerinde anlamli
bir etkisi vardir

Sosyal medya  kullanim
yogunlugunun calisan sadakati
iizerinde anlamli bir etkisi
vardir

Hg

Sosyal medya  kullanim
yogunlugunun ise adanma
iizerinde anlamli bir etkisi
vardir

Hg

Sosyal medya  kullanim
yogunlugunun bireysel
performans iizerinde anlamli
bir etkisi vardir

Hio

Calisan Sadakatinin bireysel
performans iizerinde anlaml
bir etkisi vardir

Ise adanmanin bireysel
performans {izerinde anlaml
bir etkisi vardir
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Hi.

Isletmelerde calisanlarin  is
amaglt sosyal medya kullanimi
diizeyleri yasa gore farklilik
gostermektedir.

Isletmelerde calisanlarin
sosyal amagli sosyal medya
diizeyleri yasa gore farklilik
gostermektedir.

Hia

Sosyal medya  kullanim
yogunlugu yasa gore farklilik
gostermektedir.

His

Calisanlarin sadakat diizeyleri
yasa gore farklilik
gostermektedir.

Calisankarin ~ ise  adanma
diizeyleri yasa gore farklilik
gostermektedir.

Calisanlarin bireysel
performans diizeyleri yasa
gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin  isletmelerde is
amagcli sosyal medya kullanimi
diizeyleri  cinsiyete  gore
farklilik gostermektedir.

Hio

Calisanlarin isletmelerde
sosyal amagli sosyal medya
diizeyleri  cinsiyete  gore
farklilik gostermektedir.

H2o

Sosyal ~medya  kullanim
yogunlugu cinsiyete  gore
farklilik gostermektedir.

Calisanlarin sadakat diizeyleri
cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Calisanlarin ise  adanma
diizeyleri  cinsiyete  gore
farklilik gdstermektedir.

Calisanlarin bireysel
performans diizeyleri cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin  isletmelerde is
amagcli sosyal medya kullanimi
diizeyleri egitime gore farklilik
gostermektedir.

Has

Calisanlarin isletmelerde
sosyal amagli sosyal medya
diizeyleri egitime gore farklilik
gostermektedir.

Sosyal medya  kullanim
yogunlugu  egitime  gore
farklilik gostermektedir.

Calisanlarin sadakat diizeyleri
egitime gore farklilik
gostermektedir.

Calisanlarin ise  adanma
diizeyleri yasa egitime farklilik
gostermektedir.
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Calisanlarin bireysel
Hy | performans diizeyleri egitime \
gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin  isletmelerde is

amagcli sosyal medya kullanimi N
H30 . . . .

diizeyleri medeni duruma gore

farklilik gdstermektedir.

Calisanlarin isletmelerde
Has sosyal amagli sosyal medya N

diizeyleri medeni duruma gore
farklilik gostermektedir.
Sosyal ~medya  kullanim
Hs» | yogunlugu medeni duruma \
gore farklilik gostermektedir.
Calisanlarin sadakat diizeyleri
Hsz | medeni duruma gore farklilik \
gostermektedir.

Calisanlarin ise  adanma
Hss | diizeyleri medeni duruma gore \
farklilik gdstermektedir.
Calisanlarin bireysel
performans diizeyleri medeni N
duruma gore farklilik
gostermektedir.

Calisanlarin  isletmelerde is
amagcli sosyal medya kullanimi N
diizeyleri calisilan sektore gore
farklilik gostermektedir.
Calisanlarin isletmelerde
sosyal amacgli sosyal medya N
diizeyleri ¢calisilan sektore gore
farklilik gostermektedir.
Sosyal medya  kullanim
Hss | yogunlugu c¢alisilan sektore \
gore farklilik gostermektedir.
Calisanlarin sadakat diizeyleri

Has

Hzs

Ha7

Hso | calisilan sektore gore farklilik \/
gostermektedir.
Calisanlarm  ise  adanma
Hs | diizeyleri ¢alisilan sektore gore \/
farklilik gdstermektedir.
Calisanlarin bireysel
Hat performans diizeyleri ¢aligilan N
sektore gore farklilik
gostermektedir.

4.1.15. Bulgularin Degerlendirilmesi

Gilinlimiizde sosyal medya iletisim ve sosyallesme gibi bir¢ok agidan sagladig:
kolayliklar agisindan gilinlilk hayatta kullanimi hizla yayginlagmaktadir. Sosyal
medyanin giinliik hayatta kendine bu denli genis yer edinmesi, c¢alisanlarin is
iligkilerine ve 1is siireglerine de yansimaktadir. Calisanlarin isletmelerde sosyal

medyay1 sadece is amagli degil, sosyal amagli da kullanimi aragtirmacilarin giderek
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daha fazla dikkatini cekmistir. Uluslararas1 literatlir incelemesi yapildiginda
aragtirmacilarin bu olgu tizerinde yogun bir sekilde durduklari, ulusal yazinda ise
sosyal medyanin isletmelerde ¢ogunlukla insan kaynaklar1 yonetimi ile pazarlama
yonetiminde bir ara¢ olarak ele alindig1r bununla birlikte isletmelerde is amacli ve
sosyal amagli sosyal medya kullanimini esas alan ¢alismalarin yok denecek kadar az
oldugu goze carpmaktadir. Bu kapsamda Tiirkiye’de calisanlar agisindan sosyal
medya kullaniminin kavramsal ve gorgiil arastirma kisitliliginin bulunmasindan dolay1
bu tez arastirmaya yonlendirici bir durum olusturmaktadir. Bu nedenle gdze ¢arpan bu
boslugu doldurmak adina yapilan bu tez calismasinda, isletmelerde is amagli ve sosyal
amagli sosyal medya kullanimi ile sosyal medya kullanim yogunlugunun ¢alisan
davraniglarina etkisi 6zellikle sadakat, ise adanmislik ve bireysel performans

tizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirma is amagli sosyal medya 6lgegi, sosyal amagli sosyal medya Olcegi, sosyal
medya kullanim yogunlugu 6lcegi, calisan sadakati 6l¢egi, ise adanmiglik dlcegi ve
bireysel performans dlgegi olmak iizere toplam 6 tane dlcekten olusmaktadir. Is amach
sosyal medya dl¢egi Zoonen vd. (2014), sosyal amagli sosyal medya 6lgegi Zhang vd.
(2018), sosyal medya kullanim yogunlugu 6l¢egi Ellison vd. (2007), ise adanmislik
Olcegi Schaufeli vd. (2001), calisan sadakati 6lcegi Homburg&Stock (2001), bireysel
performans 6lgegi ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmistir. Calismada
gelistirilen tiim Olcekler faktor analizine tabi tutularak her bir 6lcegin madde sayisi ve
boyut yapist belirlenmistir. Buna gore isletmelerde is amagli sosyal medya kullanimi
Olcegi 5 madde ve tek boyutlu bir yapi, isletmelerde sosyal amaglh sosyal medya
kullanim 6l¢egi 2 madde ve tek boyutlu bir yapi, sosyal medya kullanim yogunlugu
oOlgegi 5 madde ve tek boyutlu bir yapi, ise adanmiglik 6lgegi 7 madde ve tek boyutlu
bir yapi, ¢alisan sadakati 6l¢cegi 4 madde ve tek boyutlu bir yapi, bireysel performans
Olcegi ise 5 madde ve tek boyutlu bir yapidan olusmaktadir.

Arastirmanin teorik modeli esas alinarak sosyal medya kullaniminin isletme
calisanlarinin davraniglar iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir dizi hipotez
gelistirilmistir. Esasinda calismada demografik faktorler bakimindan da hipotezler
gelistirilse de ¢alismanin ana hipotezi degiskenler arasindaki iliskileri agiklayan direk
etki hipotezlerinden olugsmaktadir. Arasgtirmanin ilk bulgular1 arasinda isletmelerde

calisanlarin is amacli ve sosyal amacli sosyal medya kullaniminin ¢alisan sadakati
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tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin bir diger bulgusu
olan igletmelerde calisanlarin is amagli ve sosyal amagli sosyal medya kullaniminin
ise adanmislik tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla Ha,
H2, Ha ve Hs hipotezleri desteklenmistir. Tez ¢alismasinda bu bulgular ile tutarli pek
cok calisma bulunmakta ve bu calismalarda calisanlarin is amagl ve sosyal amaglt
sosyal medya kullanimlarinin ise adanmiglik iizerinde dogrudan etkisi oldugu
belirtilmektedir. Bu konuda yapilan ¢alismalar (Haddud vd., 2016; Alguadis, 2019;
Zoonen vd., 2017; Naim ve Lenka, 2017; Parry ve Solidoro, 2013; Sharma ve
Bhatnagar, 2016) isletmelerde sosyal medya kullaniminin ise adanmislik ile dogrusal
iliski i¢cinde oldugu fikrini desteklemistir. Ozetle denilebilir ki calisanlarin is amaglh
ve/veya sosyal amacli sosyal medya kullanimi arttik¢a ise adanmisliklar1 ve calisan

sadakati artmaktadir.

Bu arastirmanin bir diger amaci olan is amacgli ve sosyal amacli sosyal medya
kullaniminin bireysel performans ile iligkisi tespit edilmeye ¢alisilmistir. Arastirmada
beklenilenin aksine is amagli sosyal medya kullaniminin bireysl performans iizerinde
dogrusal bir etkisi bulunmamaktadir. Benzer sekilde sosyal amagli sosyal medya
kullaniminin da bireysel performans iizerinde dogrusal bir etkisi bulunmamaktadir.
Dolayisiyla Hz ve Hs hipotezleri desteklenmemistir. Bu durum arastirmaya katilan
kamu kurumunda ve ingaat firmasinda bireysel performansin artirilmasinda sosyal
medyanin etkili olmadigin1 gostermektedir. Alan yazinda ise isletmelerde sosyal
medya kullanimi ile bireysel performans arasinda genellikle pozitif bir iligki oldugu
goriilmektedir. Soyle ki, Song vd. (2019) is amagh sosyal medya ile sosyal amagh
sosyal medyanin ekip ve c¢alisan performansini artirmak ic¢in sinerji yaratan
tamamlayict kaynaklar oldugunu tespit etmistir. Leftheriotis ve Giannakos (2014)
sosyal medyanin is amacli kullanimini arastirmis ve sosyal medyanin ¢alisanlar i¢in
zaman kaybi olmadigi aksine calisanlarin performansini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulagsmistir. Zhang ve Venkatesh (2013) sosyal aglarin performans {izerinde
etkilerini incelemis ve performansi olumlu ydnde etkiledigini tespit etmistir.
Cetinkaya ve Rashid (2018) sosyal medyanin bireysel performans iizerinde olumlu
etkisi oldugu sonucuna ulagmistir. Hassan vd. (2015) ¢alismasinda sosyal medyay1
sosyal, hedonik ve bilissel olarak siniflandirmis olup, bu siniflandirmanin bireysel
performans iizerindeki etkilerini incelemistir. Sosyal medyanin sosyal ve biligsel

kullanimlarinin dolayli da olsa ¢alisanlarin rutin ve yenilik¢i is performansi iizerinde
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olumlu etkileri oldugunu, hedonik kullanimin ise yenilik¢i performans iizerinde
olumlu etkileri oldugu sonucuna ulagsmigtir. Andreaasen vd. (2014) literatiirdeki bu
caligmalardan farkli olarak c¢evrimigi sosyal ag sitelerinin kisisel amaglar igin
kullanilmasiin c¢alisanin is performansi lizerinde olumsuz bir etkiye sebep oldugu

sonucuna ulagsmistir (Andreassen vd., 2014: 1).

Arastirmanin bir diger amacinda sosyal medya kullanim yogunlugunun ise adanmislik,
calisan sadakati ve bireysel performans ile iligkisinin tespit edilmesi amag¢lanmistir.
Aragtirmada sosyal medyanin insan yasamindaki etkisini incelemek i¢in sosyal medya
kullanim yogunlugu 6lgegi 6nemli olmaktadir. Ellison (2017) sosyal medya kullanimi1
ile psikolojik iyi olma dlgiitleri arasinda dnemli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna
ulagsmistir. Bu acidan sosyal medya kullanim yogunlugunun ise adanmislik, calisan
sadakati ve bireysel performansi artacagi seklinde hipotez gelistirilmistir. Arastirma
bulgusunda sosyal medya kullanim yogunlugunun ise adanmislik, ¢alisan sadakati
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilirken, sosyal medya kullanim
yogunlugunun bireysel performans iizerinde anlamli etkisinin olmadigi sonucuna
ulagilmistir. Dolayisiyla H7 ve Hs hipotezleri desteklenirken, Hg hipotezi

desteklenmemistir.

Aragtirmanin bir diger bulgusunda beklenilenin aksine ise adanmislik ve c¢alisan
sadakatinin bireysel performans iizerinde dogrusal bir etkisi bulunmamaktadir.
Dolayisiyla Hip Ve Hiz hipotezleri desteklenmemistir. Alan yazida ise ise adanmiglik
ve bireysel performans ile calisan sadakati ve bireysel performans arasinda genellikle
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. S0yle ki Anitha (2014) calismasinda ise
adanmishik ve bireysel performans arasindaki iligkiyi incelemis ve adanmislik ile
bireysel performans arasinda giiglii bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir. Christian ve
Slaughter (2007) bireysel performansin adanmighigi artirabileceine dair kanitlar
sunmustur. Rich (2010) calismasinda bireysel performansin saglanmasinda
adanmigh@in 6nemli bir unsur oldugu sonucuna ulagsmistir. Rana vd. (2014)
calismasinda ise adanmish@i bireysel performans gibi Orgiitsel sonugla
iligkilendirmistir. Medlin ve Green (2009) c¢alismasinda calisanlarin performans
seviyelerini artirmak amaciyla hedef belirleme, ise adanmiglik ve isyeri iyimserligini
destekleyen yonetim programlarinin uygulanmasi i¢in ampirik destek saglamaktadir.

Vokic ve Hernaus (2015) ise adanmislik ve ¢alisan sadakatinin bireysel ve
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organizasyonel performansa katkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Hacker (2019)
calisan sadakati ve ise adanmisligi ¢ogu kez yan yana anilan birbirlerini esit derecede
etkileyen iki kavram olarak nitelendirmektedir. Adanmis bir ¢alisanin galistigi
isletmeye sadakat duygusunun yiiksek olmasimnin daha olasi oldugunu ifade

etmektedir.

Konu ile ilgili literatiirdeki arastirmalarin sonuglartyla kismen tutarli goriilen bu
arastirmanin tim bulgu ve sonuglari ele alindiginda, isletmelerde is amacl ve sosyal
amacli sosyal medya kullanimi ile sosyal medyanin kullanim yogunlugunun
calisanlarin igse adanmislik ve sadakat diizeylerini pozitif olarak etkilemesine ragmen
aynt degiskenlerin bireysel performans iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da bir takim sinirliliklart mevcuttur. Bu
smirliliklardan ilkini 6rneklem grubu olusturmaktadir. Bir bagka degisle aragtirmadan
elde edinilen sonuglar 6rneklem ile sinirlandirilmis olup, dolayisiyla arastirma sonucu
ulagilan bulgular bu cercevede degerlendirilmistir. Arastirmada veriler sadece Ankara
ilinde kamuda ¢alisanlar ile Ankara ilinde bir insaat firmasinda ¢alisanlar olmak tizere
toplam 739 ¢alisandan toplanmistir. Bu kisiler tamamen goniilliik esasina dayali olarak
arastirmaya katilmis olup, dolayisiyla arastirma sonucu bu calisanlarin kendi 6znel
algilarina dayanmaktadir. Calismanin genellenebilirliligi artirmak adma aragtirma
sonucu edinilen bulgu ve dogrulanan yapimin farkli sektér ve bolgelere yayilarak
yapilmasi genis ¢alisan 6rneklem kitlesine ulagilmasi ag¢isindan 6nem arz etmektedir.
Bu durumun literatiir acisindan oldukg¢a katki saglayacagi aciktir. Bununla birlikte
sosyal medya kullaniminin diger orgiitsel davranis ¢iktilar ile iliskilendirilmesine

yonelik ¢aligmalar da literatiirde 6nemli bir husus olacaktir.
4.1.16. Sonu¢ ve Oneriler

Son yillarda web teknolojilerinde yasanan degisim ve gelisime paralel olarak sosyal
medyanin kullaniminda da hizli bir artis goriilmektedir. insanlar sosyal medya
platformlarinda bulunan Facebook, Instagram gibi sosyal paylasim sitelerini, Twitter
gibi mikroblog platformlarini, YouTube ve Reddit gibi igerik toplama sitelerini,
Whatsapp gibi anlik mobil mesajlasma uygulamalarini, Snapchat gibi mobil goriintiilii
mesajlagma hizmetlerini, LinkedIn gibi profesyonel ¢evrimigi iletisim veritabani gibi
birgok uygulamalar1 giinkliik hayatta siklikla kullanmaktadir. Sosyal medya
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kullaniminin hizla yayginlagmasi, bu uygulamalarin isletme yonetimi tarafindan da
dikkate alinmasina ve yonetim stratejilerini bu dogrultuda diizenlemeleri
zorunlulugunu dogurmustur. Literatiirde isletmelerin sosyal medya kullanimi ile
pazarlama, halkla iliskiler, insan kaynaklar1 yonetimi, arastirma-gelistirme gibi isletme
fonksiyonlarinda ve orgiitsel iletisim, kurumsal itibar ve kriz yonetimi gibi alanlarda
onemli istiinliikler elde ettigi belirtilmektedir. Isletmelerde ¢alisanlar tarafindan
kullanilan sosyal medya sadece temel is siireclerini kolaylastirmak adina is amacl
kullanilmamaktadir. Bununla birlikte gayri resmi, kisisel, sosyal ve duygusal

etkilesimlerin ve paylasimlarin esas oldugu sosyal amagli da kullanabilmektedir.

Isletmelerde bu sekilde c¢alisanlar tarafindan kullanilan sosyal medyanin cesitli
bireysel ve orglitsel diizeyde de ciktilar1 arastirllmaya deger goriilmiistir. Bu
bakimdan bu calismada daha Once literatiirde incelenmedigi goriilen isletmelerde
sosyal medya kullaniminin ise adanmislik, ¢alisan sadakati ve bireysel performans ile
iligkisi ortaya konulmustur. Bu kapsamda yapilmis olan anket verilerine oncelikle
acimlayici faktor analizi uygulanarak faktor yapisi incelenmis ardindan veriler yapisal
esitlik modellemesi ile test edilerek modelin dogrulandigi goriilmiistiir. Yapisal esitlik
modeli ile elde edilen regresyon degerlerine gore arastirma degiskenleri arasindaki
etkilesim incelenerek arastirma modeline gore olusturulmus olan direk hipotez testleri

ve demografik faktor testleri gerceklestirilmistir.

Arastirma bulgularina gore isletmelerde is amacl ve sosyal amacgli sosyal medya
kullanima ile sosyal medya kullanim yogunlugunun ise adanmislik, ¢alisan sadakati ve
bireysel performans tlizerinde anlamli bir etkisinin oldugu buna ragmen beklenilenin
aksine isletmelerde is amacgl ve sosyal amacgli sosyal medya kullanimi ile sosyal
medya kullanim yogunlugunun bireysel performans iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. Ayrica beklenilenin aksine ise adanmislik ve ¢alisan sadakatinin de

bireysel performans iizerinde anlamli etkisinin bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Aragtirmada direk hipotezlerle birlikte demografik Ozelliklere gore Olgek
ortalamalarindaki farklilig1 ele alan hipotezler de test edilmistir. Bu bakimdan 6lgek
ortalamalar1 demografik 6zelliklere gore gruplandirildiklarinda ortalamalar arasinda
istatistiksel olarak bir fark olup olmadig: t testi, ANOVA, Tukey ve LSD post-hoc

testleri ile incelenmistir.

178



Arastirma bulgularina gore olgek ortalamalarindaki farklilik (isletmelerde is amaclh
sosyal medya kullanim diizeyi, sosyal amacli sosyal medya kullanim diizeyi, sosyal
medya kullannom yogunlugu, ise adanmislik, calisan sadakati, bireysel performans)
yasa gore incelenmis ve 6lgek ortalamalarinin yasa goére anlamh farklilik gosterdigi
goriilmiistiir. Olgek ortalamalarindaki farklilik cinsiyete gore incelenmis olup,
aragtirma bulgularina gore Olgek ortalamalarinin cinsiyete gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Olgek ortalamalari egitim durumuna gére incelenmis ve
arastirma bulgularina gore is amagli sosyal medya kullanimi, sosyal amagli sosyal
medya kullanim1 ve ise adanma ortalamalar1 egitim durumuna gore anlamli sekilde
farklilagsmakta buna ragmen sosyal medya kullanim yogunlu, c¢alisan sadakati ve
bireysel performans egitim durumuna gére anlamli farklilik gostermektedir. Olgek
ortalamalar1 medeni duruma gore incelenmis ve arastirma bulgularia gore is amagh
sosyal medya kullanimi, sosyal amagli sosyal medya kullanimi ve sosyal medya
kullanim yogunlugu cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir. Diger o6lgek
ortalamalarindaki degisim medeni durum agisindan anlamli bulunmamistir. Olgek
ortalamalarinin c¢alisilan sektore gore degisimi ele alinmis ve arastirma bulgularina
gore sosyal amacgli sosyal medya kullanim diizeyleri, sosyal medya kullanim
yogunlugu o6zel sektor calisanlarinda anlamli sekilde farklilik gostermekte, ise
adanmislik diizeyleri ve ¢alisan sadakati kamu sektorii ¢alisanlarinda anlamli olarak
farklilik gostermektedir. Diger Ol¢ek ortalamalarindaki degisim ise medeni durum

acisindan anlamli olmamaktadir.

Katilimcilarin ankette yonelitilen sosyal medya kullanimu ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin frekans ve % oranlar1 alinarak sonuglar sayisallagtirilmistir. Buna gore
ankete katilanlarin %50,7’sine igyerindeki internet agindan sosyal medyaya
erisimlerine izin verilmez iken, %49,3’liniin erisimine izin verilmistir. Katilimcilarin
%92,42 gibi biiylik bir cogunlugu isyerinde sosyal medya uygulamalarindan
whatsappi tercih etmekte, bu oran1 %36,40 ile Twitter takip etmektedir. Katilimcilar
sosyal medya uygulamalari i¢in kullanilan arag diizeylerinden %67,9’u cep telefonunu
tercih ederken, %39,9’u bilgisayari, %40,1°’1 tableti ve %68’ akilli saati hig
kullanmamaktadir. Katilimcilar sosyal medyanin hayatlarindaki gerekliliklerini

%45,5°1 gerekli goriirken, %25,2°s1 kesinlikle gerekli géormektedir.
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Arastirma bulgular1 neticesinde is amacli ve sosyal amagli sosyal medyanin
calisanlarin igse adanmusliklarini artirdigi sonucuna erigilmistir. Giiniimiiz rekabet
kosullarinda isletmelerin degisen ve gelisen ¢evre ihtiyaglarina aninda cevap vermesi
isletmelerin yasamlarin1 siirdiirmesi agisindan biiylilk O6nem arz etmektedir.
Isletmelerin yasamlarin siirdiirmesi ve basarili olmalarinda en 5nemli etken ise sahip
olduklar1 insan kaynagindan gegmektedir. Bu a¢idan bakildiginda isletmelerin enerjik,
tiim enerjisini, dikkatini ve aklini isine veren, isi ile ilgili tamamen olumlu duygulara
sahip, isletmenin sorunlarmi kendi sorunlari gibi goren, isletmeyle kendini
biitiinlestiren ve 0zlestiren ¢alisanlara bir baska degisle isine adanmis galiganlara sahip
olmak isletmelerin basarisinda onemli bir yer teskil etmektedir. Bu calismada
isletmelerde sosyal medya kullanimi ile ise adanmislik arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Bu kapsamda isletmelerde yonetim, ¢alisanlarin sosyal medya kullanimi
konusunda 6zen gostermesi gerektigi sdylenebilir. SOyle ki, bilindigi tizere internet ve
bunun i¢inde genis bir yer edinen sosyal medya, ¢alisanlarin is hayatlarini kolaylastirip
cesitli avantajlar saglamasinin yaninda calisanlar ve isletmeler agisindan da birtakim
olumsuz sonuglar1 beraberinde getirebilir. isletmelerde sosyal medya isletmenin
amaclar1 dogrultusunda kullanildiginda isletmeye onemli kazanimlar saglamasinin
yaninda, amaglar dogrultusunda kullanilmadiginda caligsanlar ve isletmeler agisindan
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Calisanlar sosyal medyay1 is siireglerini
yiirtitmek, is iliskilerini kolaylastirmak amaciyla kullanabilecegi gibi sosyal medyada
gezinme, vakit gecirme, eglenme, sohbet gibi is dist amaglar igin de
kullanabilmektedir. Aragtirmada her iki sosyal medya kullaniminin da ¢alisanlarin ise
adanmishiklarint artirdigini gostermektedir. Aragtirmada da goriildiigii lizere bazi
isletme yoOnetimleri ¢alisanlarin islerini etkin ve verimli yiiriitmelerini saglamak,
zaman kaybi olusturmamak adina igyerlerinde internet baglantisinda sosyal medyaya
erisim kisit1 koymaktadir. Ancak diisiintildiigiinde sosyal medyanin yaninda
calisanlarin is hayatlarinda telefon goriismeleri, yiizylize sohbet, toplantilar, 6zel mail
gondermek gibi durumlarda da is kesintileri s6z konusu olmaktadir. Bununla birlikte
isyerindeki internet baglantisinda engel bulunmasina ragmen ¢alisanlar istediklerinde
kendi cep telefonlar1 ile mobil olarak da sosyal medyada aktif olabilir. Bu durumlar
g6z Oniine alindiginda, isletme yonetimleri sosyal medya uygulamalarina erigimi
tamamen engellemek yerine isletmelerinde net bir sosyal medya kullanim politikas1

olusturmali, sosyal medya iizerinde kendi adlarina ve ¢alistiklar1 igletme adina neler
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yapip yapamayacaklar1 ¢alisanlara net bir sekilde agiklamalidir. Bir bakima igletme
yonetimi c¢alisma hayatinda sosyal medyay1r yok saymak ve yasaklamak yerine
glinlimiiz 1§ diinyasinin vazge¢ilmez bir pargasi olarak gormeli ve o alanda ne sekilde
faaliyet goOsterecegi tamamen kendi insiyatifine kalmaktadir. Sosyal medyanin
kisitlanmasi yerine kurallarla kullaniminin belirlenmesi, ¢alisanlarin motivasyonlari

ve isletmeye bagliliklari agisindan da 6nem arz edecektir.

Aragtirma bulgularinda sosyal medya kullanimi ile ¢alisan sadakati arasinda anlamli
bir iligki bulunmustur. Sadakat duygusu yiiksek calisanlar isletmeye yiiksek derecede
aidiyet duygusu beslemekte, higbir kosulda calistiklart isletmeyi degistirmeyi
diisinememektedir. Yapilan analiz neticesinde is ve sosyal amacgli sosyal medya
kullaniminin ¢aligsanin sadakat diizeyini artirdig1 goriilmiistiir. Byle calisanlara sahip
olmak isletmelerin basarisi, karliligi ve devamlilig1 i¢in biiyiikk 6nem arz etmekte,
herseyden once isletmenin isgdren devir hizimi diisiirlip, ¢alisan egitim maliyetlerini
azaltmaktadir. Bu kapsamda isletme yonetimleri isletmelerde sosyal medya kullanimi
konusunda net bir politika ile ¢alisanlarin sosyal medya kullanimlarina imkan tanimali
bu sekilde calisanlarin isletmeye bagliliklari, sadakat duygusunun yiiksek olacagi

goriilmektedir.

Aragtirma bulgularindan bir digeri ise calisanlarin isletmelerde sosyal medya
kullaniminin bireysel performansi artirmadigidir. Literatiirde ¢ogunlukla isletmelerde
sosyal medya kullaniminin bireysel performansi artirdigi yoniinde olmasina ragmen
sinirlt sayida ¢alismada artirmadigi yoniinde goriilmektedir. Bununla birlikte bir diger
bulgu ise literatiirde yer alan ¢alismalarin aksine ise adanmislik ve calisan sadakatinin
bireysel performansi artirmadigi yoniindedir. Arastirma sonuglar1 sadece anket
uygulanan kurum calisanlarin1 goéz oOniline aldigimizda etki kiiciik goriilmekte ve
mevcut bulgular iyi tasarlanmis uygulamalar ve objektif is performansi 6lgiimlerini

kullanan ¢aligmalarla desteklenmelidir.

Aragtirmada giinliik hayatta kullanilan sosyal medyanin kullanim yogunlugu ve bu
yogunlugun ise adamislik, calisan sadakati ve bireysel performans iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma bulgularina gore, ¢alisanlarin is disinda sosyal medya
kullanim yogunlugu ile ise adanmiglik ve ¢alisan sadakati {izerinde anlamli yonde
iligki bulunmasina ragmen bireysel performans ile anlamli iliski bulunmamaktadir.

Kisiler giinliilk yasamlarinda iletisim ve etkilesim kurmak, sosyallesmek, eglenmek
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gibi bir¢ok acidan sosyal medya kullanimi i¢in zaman ayirmaktadir. Bu arastirma
bulgusu, bir iletisim araci olarak sosyal medyanin kullanim diizeyinin, kisilerin

davranislari tizerindeki etkisini anlamak adina 6nem tasimaktadir.

Aragtirmada ise adanmislik, calisan sadakati ve bireysel performans sektér bazinda
incelendiginde ise kamu sektoriinde ¢alisanlarin 6zel sektor galisanlarina kiyasla ise
adanmislik ve sadakat diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Arastirma
kamu sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda ve bir insaat firmasinda yapilmistir.
Insaat firmasinda ¢alisanlarin daha yogun ¢alismasi ve mesai saatlerinin daha uzun
olmasi, is kosullarinin daha yorucu olmasi, yogun c¢alisma kosullarina ragmen
maaglarinin yeteri kadar yliksek bulunmamasi gibi nedenlerle galisanlarin sadakat ve
adanmislik diizeylerinin daha diisiik oldugu sdylenebilir. Calisan performansinin ise

sektor bazinda anlamli bir farkliligt bulunmamastir.

Bu calisma isletmelerde sosyal medya kullanim yogunlugu ile sosyal medya
kullanimin1 alan yazinda daha once ele alinmadigi sekliyle yani sosyal medyay1
isletmelerde sosyal ve is amach kullanim seklinde ele almakta ve bu ayrimin ¢alisan
sadakati, ise adanmislik ve bireysel performans ile iliskisini ortaya koymaktadir. Bu
bakimdan ¢alismanin, konu ile ilgili gelecekte yapilacak calismalara 151k tutacagi ve

literatiire 6nemli katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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EKLER

EK 1. ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

ISLETMELERDE SOSYAL MEDYA KULLANIMININ iSE ADANMISLIK, CALISAN

SADAKATI VE BIREYSEL PERFORMANSA ETKIiSi

Bu anket sosyal medya kullaniminin ¢alisanlarin davraniglari lizerindeki etkisine yonelik bilimsel bir

calisma i¢in hazirlanmistir. Bu kapsamda hazirlanan asagidaki anket sorularina vereceginiz cevaplar

sonuglarin dogru analizi i¢in son derece dnemli olmaktadir. Bu ¢aligmaya yapmis oldugunuz katki ve

gosterdiginiz 6zen icin tesekkiir ederiz.

A

1.

DEMOGRAFIK BILGILER
Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek
Yasiniz:

()18-25 ()26-30 ()31-40 ()41-50 ()51 vetizeri

Medeni durumunuz:

()Evli () Bekar

Egitim Durumunuz:

() Ortadgretim () Lise ()On Lisans () Lisans () Lisans Ustii
Calistigimiz Sektor: () Kamu () Ozel

Isyerinizdeki intenet aginda sosyal medya erisimlerine izin veriliyor mu?

() Evet () Hayir

Isyerinizde kullandigimz Sosyal Medya Uygulamalari Nelerdir?

() Whatsapp () Twitter () Facebook () Youtube () Linkedin
() Instagram () Foursquare () Bloglar () Pinterest

Sosyal Medya Uygulamalari icin Kullandiginiz Arac Diizeylerini Derecelendiriniz.

Hig Az Orta Cok

Cep Telefonu 0 0 0 ()
Bilgisayar 0 0 () ()
Tablet 0 0 0 0
Akilli Saat 0 0 0 0

Sosyal Medyanin Hayatimzdaki Gerekliligi Derecelendiriniz.
() Kesinlikle Gerekli Degil

() Gerekli Degil

() Kararsizim

() Gerekli

() Kesinlikle Gerekli



B. SOSYAL MEDYA OLCEGI

10. Calistigimiz kurumda is amagh sosyal medyay1 (6rn, Whatsapp, Twitter, Facebook gibi) ne

6l¢iide kullandiginizi derecelendirin.

Isle ilgili ierige bakmak veya dinlemek igin
sosyal medyay1 kullantyorum,

Katilmiyorum

O Kesinlikle (0]

Katilmiyorum

0

Kararsizim

(0]

Katilyyorum | Katiliyyorum

O Kesinlikle

Isimle ilgili olarak sosyal medya iizerinde
yazilar yaziyorum,

Katilmiyorum

O Kesinlikle O

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

]

Katiliyorum | Katiliyorum

O Kesinlikle

Kurumdaki gelismelerden haberdar olmak igin
sosyal medyay1 kullantyorum,

Katilmiyorum

O Kesinlikle (0]

Katilmiyorum

0

Kararsizim

(0]

Katilyyorum | Katiliyorum

O Kesinlikle

Meslegimle ilgili bilgi edinmek i¢in sosyal
medyay1 kullaniyorum,

Katilmiyorum

O Kesinlikle |O

Katilmiyorum

O

Kararsizim

0]

Katiliyorum |Katiliyorum

O Kesinlikle

Miisteriler (vatandag) hakkinda bilgi edinme
ihtiyact hissediyorum, ve bunun i¢in sosyal
medyayi kullanirim

Katilmiyorum

O Kesinlikle (0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

0]

Katiliyorum | Katiliyorum

O Kesinlikle

Profesyonel tanidiklarla iligkileri gii¢lendirmek
istiyorum bunun i¢in Sosyal medyayi kullanirim

Katilmiyorum

O Kesinlikle O

Katilmiyorum

0]

Kararsizim

o

Katiliyorum | Katiliyorum

O Kesinlikle

Bagkalarina kurumun basarilarindan bahsetmek
i¢in sosyal medyay1 kullanirim

Katilmiyorum

O Kesinlikle (0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

0]

Katiliyorum | Katiliyorum

O Kesinlikle

11. Cahistigimiz kurumda sosyal amagh sosyal medyay1 (6rn, Whatsapp, Twitter, Facebook gibi)

ne Ol¢iide kullandiginiz derecelendirin.

Sosyal medyay1 ¢alisma saatlerinden sonra ig | O Kesinlikle
Katilmiyorum

arkadaslari ile sosyal etkinlikler diizenlemek
i¢in kullanirim

(0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

0

Katilyyorum

O Kesinlikle
Katilyyorum

Sosyal medyayr kurum iginde arkadasg |O Kesinlikle

Katilmiyorum

edinmek i¢in kullanirim

(0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

0

Katilyyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum

Sosyal medyayi ise ara vermek i¢in kullanirim | O Kesinlikle
Katilmiyorum

(0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

0]

Katilyyorum

O Kesinlikle
Katilyyorum

Sosyal medyay1 kurum iginde arkadaslarimla |O Kesinlikle

Katilmiyorum

sohbet etmek i¢in kullanirim

0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

(0]

Katilyyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum

Sosyal medyay1 benzer ilgi alanlarina sahip | O Kesinlikle
Katilmiyorum

kisileri bulmak i¢in kullanirim

(0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

0]

Katiliyyorum

O Kesinlikle
Katilyyorum

12. Sosyal Medyay1 (6rn, Whatsapp, Twitter, facebook gibi) bireysel olarak ne oOlgiide

kullandigimizi derecelendirin.

Sosyal medya giinliik faaliyetimin bir parcasi | O Kesinlile

Katilmiyorum

(0]

Katilmiyorum

0]

Kararsizim

0]

Katiliyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum

Insanlara Facebook gibi sosyal ag sitelerinde | O Kesinlikle
Katilmiyorum

oldugumu sdylemekten gurur duyuyorum

(0]

Katilmiyorum

O

Kararsizim

0]

Katiliyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum

Sosyal medya giinliikk rutinimin bir pargasi | O Kesinlikle
oldu Katilmiyorum

(0]

Katilmiyorum

0]

Kararsizim

(]

Katiliyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum

Bir siiredir sosyal paylagim sitelerinde oturum |O Kesinlikle
Katilmiyorum

agmadigimda kendimi  temastan uzak
hissediyorum

(0]

Katilmiyorum

(0]

Kararsizim

(0]

Katiliyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum

Sosyal medya toplulugunun bir pargcasi | O Kesinlikle

Katilmiyorum

oldugumu hissediyorum

(0]

Katilmiyorum

O

Kararsizim

(]

Katiliyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum

Sosyal medya kapatilirsa iiziiliiriim. O Kesinlikle

Katilmiyorum

0

Katilmiyorum

(o]

Kararsizim

o]

Katiliyorum

O Kesinlikle
Katiliyorum
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C. ISE ADANMISLIK OLCEGI

12, Calistiginiz isletmede kendinizle ilgili asagidaki degerlendirmeleri derecelendiriniz.
1|Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik | O Kesinlikle 0 0 O |OKesinlikle
hissederim Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiltyorum
2|Isimi yaparken kendimi giigli ve ding | O Kesinlikle 0 0 O |OKesinlikle
hissederim Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
3|Sabah uyandigimda ise gitme istegi| O Kesinlikle 0 0 O |OKesinlikle
deUyorUm Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiltyorum
4| Isim bana cosku veriyor. O Kesinlikle |O 0 0 O Kesinlikle
Katilmiyorum |Katilmiyorum |Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
5| Isim bana ilham veriyor. O Kesinlikle (0] (0] O  |OKesinlikle
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
6| Yaptigim isten gurur duyuyorum. O Kesinlikle 0 0 O |OKesinlikle
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyyorum | Katiliyyorum
7| Yogun bir sekilde ¢alisgirken kendimi mutlu | O Kesinlikle 0 (@) O  |OKesinlikle
hissediyorum Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiltyyorum | Katilyyorum
8 156 gémiilmiis durumda},lm. O Kesinlikle 0] 0] o] O Kesinlikle
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum
Calisirken kendimden gegiyorum. O Kesinlikle (0] (0] o] O Kesinlikle
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum

D. CALISAN SADAKATI OLCEGI

13. Calistiginiz isletmede kendinizle ilgili asagidaki degerlendirmeleri derecelendiriniz.

1| Miisterilerimle (vatandas) konusurken kurum |O Kesinlikle 0 (o] O | OKesinlikle
hakkinda olumlu konusurum Katilmiyorum | Katilmiyorum |Kararsizim |Katiliyorum | Katiltyyorum
2| Arkadaglarim ve akrabalarimla konusurken | O Kesinlikle 0 0 O | OKesinlikle
kurum hakkinda olumlu konusurum Katilmiyorum|Katilmiyorum|Kararsizim|Katiliyorum | Katiliyyorum
3 | Kurumun vermis oldugu hizmetleri | O Kesinlikle O O O O Kesinlikle
baskalarlna Snerebilirim Katilmiyorum | Katilmiyorum |Kararsizim|Katiliyorum | Katiliyorum
4| Gelecekte de bu kurumda galismaya devam |O Kesinlikle |O o) 0] O Kesinlikle
etmek isterim Katilmiyorum|Katilmiyorum |Kararsizim|Katiliyorum | Katiliyorum
5|Baska bir is teklifi alirsam asla bagska bir | O Kesinlikle 0 0 O | OKesinlikle
kuruma ge(;mezdim Katilmiyorum | Katilmiyorum |Kararsizim|Katiliyorum | Katiliyorum
E. BIREYSEL PERFORMANS OLCEGI
14. Calistigimiz igletmede kendinizle ilgili asagidaki degerlendirmeleri derecelendiriniz.
1| Gorevlerimi tam zamaninda O Kesinlikle O Katilmyorum | O Kararsizim | O Katilryorum | O Kesinlikle
tamamlarim Katilmiyorum Katilyyorum
2 Is hedeflerime faZIaS]yla O Kesinlikle O Katimyorum | O Kararsizim | O Kanliyorum | O Kesinlikle
ulagirim Katilmyorum Katiliyorum
3 Calismalarimda standartlara| O Kesinlikle O Katilmyorum | O Kararsizim | O Katilryorum | O Kesinlikle
fazlastyla ulastigimdan eminim. | Ka#imworum Katiliyorum
4| Bir prob]em gﬁndeme O Kesinlikle O Katumyorum  |O Kararsizim |O Katiliyorum |O Kesinlikle
geldiginde en hizli bir sekilde [K@imorum Katuliyorum
¢Oziim {iretirim.
5 | Performansimdan memnunum. O Kesinlikle | O Katimyorum | O Kararsizim | O Katilryorum | O Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
6 Cahslrken potansiyelimi tam O Kesinlikle O Katilmiyorum | O Kararsizim | O Katiliyorum | O Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
anlamiyla kullanmiyorum.
7 | Performansimin giderek O Kesinlikle O Katilmiyorum | O Kararsizim | O Katiliyorum | O Kesinlikle
. ©, o, Katilmiyorum Katiliyorum
azaldigin diisiiniiyorum.
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