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İŞE ALIM SÜREC İNDE SOSYAL AĞ WEBSİTELER İNİN KULLANIMI: 

İSTANBUL’DAK İ BEŞ YILDIZLI OTEL İŞLETMELER İNDE BİR UYGULAMA 

 

Yrd. Doç. Dr. Ömer L. MET ∗ 

Öğr. Gör. Serap ÖZDEMİR GÜZEL ∗∗ 

Ar ş. Gör. Filiz DALKILIÇ YILMAZ ∗∗∗ 

ÖZ 

Sürekli değişen iletişim ve bilgi teknolojileri tüm alanlarda olduğu gibi insan kaynakları 

yönetiminde de değişikliklere yol açmıştır. Özellikle internetin aktif bir şekilde kullanılmaya 

başlanmasıyla birlikte insan kaynakları yönetiminde gerçekleşen tüm işlevler elektronik ortama 

taşınmıştır. Bu durumda geleneksel işe alım yöntemleri yetersiz kalmaya başlamış, e-işe alım kavramı 

ön plana çıkmıştır. Son zamanlarda sosyal paylaşım siteleri insan kaynakları yönetiminin ilgisini 

çekmekte ve özellikle işe alım süreçlerinde önemli ve tercih edilebilir olmaya başlamaktadır. Şirketler 

sosyal medya kanalları sayesinde iş arayanlara kolaylıkla ulaşabilmekte, ilanlarını paylaşabilmekte 

ve adaylarla ilgili çeşitli bilgilere ulaşabilmektedir. 

Bu çalışmada, otel işletmeleri tarafından işe alım sürecinde sosyal medya kanallarının ne 

ölçüde kullanıldığının ortaya çıkarılması amaçlanmıştır. Bu amaçla,Turistik Otelciler, İşletmeciler ve 

Yatırımcılar Birliği (TUROB)’ne üye İstanbul’daki beş yıldızlı otel işletmelerinin işe alım uzmanları 

ile yarı yapılandırılmış derinlemesine görüşmeler gerçekleştirilmi ştir. Yapılan araştırma sonucunda 

otel işletmelerinin işe alım sürecinde sosyal paylaşım sitelerini etkin bir şekilde kullanmadıkları 

ortaya çıkmıştır. 

Anahtar Kelimeler:  E-İnsan Kaynakları Yönetimi, E-İşe Alım, Sosyal Paylaşım Siteleri.  

 

THE USE OF SOCIAL NETWORKING WEBSITES IN THE RECRUI TMENT PROCESS: 

AN APPLICATION ON FIVE STAR HOTELS IN ISTANBUL 

ABSTRACT 

Everchanging information and communication technologies has led to changes in human 

resource management as well as in all areas. Especially with the introduction of the internet in an 
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active way, all functions that occur in human resource management has been moved to electronic 

environment. In this case, traditional recruitment methods began to be insufficient and the concept of 

e-recruitment has come to the forefront. Recently, social networking sites attract the attention of 

human resource management and especially in the recruitment process starts to be important and 

preferred. Companies through social networking sites can share their job postings, easily accessible 

to job seekers and variety of information about candidates. In that study, it’s aimed to bring about to 

what extent social networking sites can be used during the recruitment process by the hotel 

managements. For that purpose, in-depth semi-structured interviews were conducted with recruitment 

specialist in five stars hotels in Istanbul which are the members of Turkish Hotels& Investors 

Association (TUROB).As a result of this study, social networking sites are not used effectively in the 

process of recruitment of hotels. 

Keywords: E-Human Resource Management, E-Recruitment, Social Networking Sites. 

1. GİRİŞ 

Sürekli değişen iletişim ve bilgi teknolojileri tüm alanlarda olduğu gibi insan kaynakları 

yönetiminde de değişikliklere yol açmıştır. Şirketleri de yeni yaklaşımlara yönlendirmiştir. Özellikle 

internetin aktif bir şekilde kullanılmaya başlanmasıyla insan kaynakları yönetiminde gerçekleşen tüm 

işlevler elektronik ortama taşınmıştır. Bu durumda geleneksel işe alım yöntemleri yetersiz kalmaya 

başlamış, e-işe alım kavramı ön plana çıkmıştır. Bu bağlamda ortaya çıkan elektronik işe alım (e-işe 

alım) işletmelerin zamandan tasarruf etmelerini, adaylar tarafından hızlı geri dönüş ve doğru kişiye 

ulaşabilme fırsatı yaratmaktadır (Öksüz, 2011). 

Bu çalışmanın amacı son zamanlarda popüler olan ve geniş bir kullanıcı ağına sahip olan sosyal 

medya kanallarının, e-işe alım sürecinde ne ölçüde kullanıldığının ortaya çıkarılmasıdır. Bu kapsam 

doğrultusunda literatürde; elektronik işe alım kavramına, sosyal paylaşım sitelerine, e-işe alım sürecini 

nasıl ve ne ölçüde etkilediğine, sosyal paylaşım sitelerinin kullanılmasının olumlu ve olumsuz 

yanlarına değinilmi ştir.  

2. SOSYAL MEDYA SİTELER İ İLE E-İŞE ALIM 

Bili şim teknolojilerinin sürekli gelişmesi ve değişiklik göstermesi artan rekabet koşullarında 

işletmelerinde bu hızlı değişikli ğe uyum sağlamasını gerekli kılmıştır. Özellikle 1990’lardan sonra 

internetin hayatımıza girmesi diğer alanlarda olduğu gibi insan kaynakları yönetiminde de 

değişikliklere neden olmuştur. Sonuç olarak insan kaynakları yönetiminin işlevleri elektronik ortamda 

yapılmaya başlanmıştır. Bu bağlamda ortaya çıkan e-insan kaynakları; e-işe alma, e-performans 

değerleme, e-eğitim gibi çeşitli konularda hizmet vermektedir (Turhan, 2012).  
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İnsan kaynakları yönetimin önemli işlevlerinden biri olan “işe alım” da bu değişimlere uyum 

sağlamak zorunda kalanlardan olmuştur. Dünya trendlerinin değişmesi geleneksel işe alım 

yöntemlerinin yetersiz kalması sebebiyle işe alım süreci elektronik platforma taşınmıştır.  

E-insan kaynakları yönetimi, İnternet’i kullanarak insan kaynakları yönetimi işlemlerini veya 

faaliyetlerini yönetmektir (Lengnick-Hall & Moritz, 2003: 365). E-insan kaynakları yönetimi kısaca 

örgütteki insan kaynakları yönetimi fonksiyonlarının İnternet teknolojisi kullanılarak yönetimsel 

olarak desteklenmesidir (Voermans & Veldhoven, 2007: 887). 

Bu bağlamda ön plana çıkan sosyal paylaşım siteleri “sosyal medya” ve “sosyal ağ siteleri” 

olarak da literatürde geçmektedir. Bireylerin sınırlı bir sistem içinde kamusal veya yarı kamusal profil 

oluşturmalarına, bağlantılı oldukları diğer kullanıcıları listeleyerek görebilmesine ve paylaşımlar 

doğrultusunda diğer kullanıcılarla bir ortaklık kurmasına olanak sağlayan ortamlar olarak 

tanımlanmaktadır (Boyd ve Ellison, 2007:221).  

Sosyal Paylaşım sitelerinin işe alım sürecinde kullanılması son birkaç yıldır ağırlıklı olarak 

üzerinde durulan konulardan birisidir. Bunun sebebi sosyal medyanın dünya genelinde yüksek 

oranlarda kullanılıyor olmasıdır. Global Digital Statistics (2014) verilerine göre Dünya’da 1 856 680 

860 kişi aktif olarak interneti kullanmaktadır. Sosyal medya platformunda bazı kanalların ise aktif 

kullanıcı sayıları; Facebook: 1,184 Milyar, LinkedIn: 259 Milyon, Twitter: 232 Milyon, Google+: 300 

Milyon’dur. Türkiye’de ise yaklaşık 36 Milyon internet kullanıcısı bulunmaktadır. Sosyal ağlardan 

Facebook’u kullanan kullanıcı sayısı 36 Milyon’dur. Kullanıcıların masaüstü ve ya laptopla ortalama 

interneti kullanma süreleri 4 saat 51 dakikadır. Telefonla kullanım ise günde ortalama 1 saat 53 

dakikadır. Sosyal medyada harcanan ortalama zaman ise 2 saat 32 dakikadır. Sosyal medya 

aplikasyonlarını telefonunda kullanan kullanıcılar %51’lik kısmı oluşturmaktadır (Global Digital 

Statistics, 2014). Türkiye’de en çok kullanılan sosyal medya kanalları; Instagram, pinterest, youtube, 

facebook, twitter, Linkedin, blog, foursquare olarak sıralanmaktadır (Ayvaz, 2013). Sosyal ağlardan 

Twitter %72, Google+ %70, Instagram %26 oranında kullanıcıya hitap etmektedir (Global Digital 

Statistics, 2014). Günümüzde geniş kitlelere ulaşan sosyal ağlar şirketlerin küreselleşmesine fırsat 

sağlamaktadır.  

İnsan kaynakları müdürleri tarafından sosyal medya kanalları adaylar hakkında daha detaylı 

bilgi elde etmek için kullanılmaktadır (Brown ve Vaugh, 2011). CareerBuilder.com (2009) tarafından 

yapılan bir anket çalışmasına göre 2008 yılına göre sosyal paylaşım sitelerinin insan kaynakları 

tarafından kullanımında %22’lik bir artış olduğunu 2600 işe alım müdürü tarafından sosyal paylaşım 

sitelerinim (SNS) adaylar hakkında bilgi elde etmek için kullanıldığı sonucu ortaya çıkmıştır (Brown 

ve Vaughn, 2011). 
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Sosyal medya sitelerinin gelişmesiyle birlikte, bireyler LinkedIn ve Facebook gibi sitelerde 

kendileri hakkında bilgiler yayınlamaya ve bunu hızla sürdürmeye devam etmişlerdir. Bu bilgiler iş 

başvurusunda bulundukları organizasyonlar tarafından da görülebilir durumda olabilmektedir. Bu 

bilgiler işe alım sürecini daha iş görüşmesi gerçekleşmeden etkileyebilmektedir (Caers ve Castelyns 

2011:438). Facebook ve LinkedIn farklı amaçlara hizmet etmekte ve farklı içerikler barındırmaktadır. 

Facebook ile kişiler arkadaşlarıyla kişisel bilgilerini paylaşmakta ve yeni arkadaşlıklar edinmeye 

çalışmaktadırlar (Papacharissi, 2009). Buna karşın LinkedIn bireylerin iş yaşamından profesyonellerle 

irtibata geçmesini, yeteneklerini pazarlayabilmesini, bilgi ve deneyimlerini paylaşabilmesini ve kariyer 

adımlarını planlamasını sağlamaktadır (Trusov, Bucklin, Pauwels 2009). Buna göre Facebook’un özel 

alana, LinkedIn’in profesyonel alana hizmet ettiği söylenebilir. Bu farklılığa rağmen, ikisi de kişilerin 

sosyal ağında bilgi paylaşımlarının görülmesini, sosyal sermayeleri ve etkili iletişimlerinin 

görülebilmesini sağlamaktadır (Donath, 2007; Ellison, Steinfield, Lampe, 2007) 

İşe alım sürecinde karar vermede sosyal medya etkili olmaktadır. İşletmeler Google ile 

yaptıkları internet aramalarında bile, sosyal medya siteleri sayesinde kişiler hakkında, kendilerine 

verilen kağıda basılı özgeçmişten çok daha fazla kişisel bilgiye ulaşabilmektedirler (Roberts ve Roach 

2009). İşletmeler genellikle görüşmeye çağıracakları kişileri belirlemede kâğıda basılı özgeçmiş 

değerlendirmelerinden yararlanmaktadır, sosyal medyayı kullandıklarında ise ilk görüşme 

gerçekleşmeden çok önce kişi hakkında bilgi sahibi olabilmekte ve buna göre seçimlerini 

gerçekleştirebilmektedirler (Lievens, Van Dam, Anderson, 2002). Örneğin Facebook profillerindeki 

fotoğraflar, özellikle gizlilik ayarları yapılmamışsa o profili aratan kişiler tarafından görülebilmekte ve 

bu da görüşmeciye, kişilerin yaşamları hakkında, kağıda basılı olarak vermiş oldukları 

özgeçmişlerinde bulunan vesikalık resimlerinden daha çok bilgi verebilmektedir (Caers ve Castelyns 

2011:439). Bu stratejinin katma değeri olsa da bazen sorunlara da yol açabilmektedir. İnsan 

Kaynakları görüşmecisi, işe başvuran kişiyle alakalı internetten edindiği bilgilerin çok fazla etkisinde 

kalıp, kişinin işle alakalı etkili performansını göz ardı edebilmektedir (Dubois ve Pansu, 2004; Purkiss, 

Perrewe, Gillespie, Mayes, Ferris,  2006; Shannon ve Stark, 2003). 

3. ARAŞTIRMANIN METODOLOJ İSİ VE BULGULARI 

3.1. Yöntem 

Bu araştırmada, otel işletmeleri tarafından işe alım sürecinde sosyal medya kanallarının ne 

ölçüde kullanıldığının ortaya çıkarılması amaçlanmıştır. 

Araştırma için nitel araştırma yöntemi kullanılmıştır. Nitel araştırma “gözlem, görüşme ve 

doküman analizi gibi veri toplama yöntemlerinin kullanıldığı, algıların ve olayların doğal ortamda 

gerçekçi ve bütüncül bir biçimde ortaya konmasına yönelik nitel bir süreç” olarak tanımlanmaktadır 

(Yıldırım ve Şimşek, 2011: 39).  Nitel araştırma yönteminin tercih edilmesindeki nedenler; örneklemin 
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sınırlı sayıda olması, derinlemesine betimleme, yorumlama ve kişilerin bakış acılarını daha iyi 

anlamaya olanak vermesidir (Yıldırım ve Şimşek, 2011). Sosyal bilimlerde en çok tercih edilen 

yöntemlerden biri olan “görüşme” önceden belirlenmiş bir amaç için gerçekleştirilen soru sorma ve 

yanıtlamaya dayalı bir iletişim süreci olarak tanımlanmaktadır (Stewart ve Cash, 1985:7). Bu 

çalışmada yarı yapılandırılmış görüşme yöntemi kullanılarak, katılımcıların konu hakkındaki 

düşüncelerinde detaya inebilmeleri amaçlanmıştır.  

Araştırmanın evrenini İstanbul’daki beş yıldızlı otel işletmeleri oluşturmaktadır. İstanbul’un 

tercih edilmesinde, kozmopolit bir şehir ve konumu itibariyle stratejik bir öneme sahip olması ve 

gerek ulusal gerekse uluslararası birçok otel işletmesinin bu şehirde faaliyet göstermesidir.  

Araştırmada zengin bilgiye sahip olabilmek için amaçlı örnekleme yöntemi kullanılmıştır.  Tesadüfü 

örnekleme olarak da bilinen amaçlı örneklemede, ana kütleye benzerliği olan daha küçük bir gruptan 

örnek seçilmektedir. Bu amaçla 2013-2014 yılında Turistik Otelciler, İşletmeciler ve Yatırımcılar 

Birli ği (TUROB)’ne üye İstanbul’daki beş yıldızlı otel işletmeleri içerisinden 10 işletme ile 

görüşmeler gerçekleştirilmi ştir.  

Veri toplama sürecinde öncelikle TUROB’a üye İstanbul’daki beş yıldızlı 55 adet otel işletmesinin 

insan kaynakları departmanına e-mail ve telefon yoluyla ulaşılarak, randevu talebinde bulunulmuştur. 

İnsan kaynakları departmanlarının yoğun çalışmaları sebebiyle olumlu geri dönüş sayısı sınırlı 

olmuştur. Mülakatta sorulmak üzere 7 tane genel, 9 tane de sosyal ağ web siteleri kullanımıyla ilgili 

soru hazırlanmıştır. Bu sorular literatürde ki çeşitli kaynakların incelenmesi sonucu oluşturulmuştur 

(Broughton ve diğerleri, 2013; Clark ve Roberts, 2010; Karagülmez, 2012; Slovensky ve Ross, 2012). 

Görüşmeler 1 Haziran- 20 Temmuz tarihleri arasında yaklaşık 45 ile 90 dakika arasında sürmüştür. 

Görüşmelerde ses kayıt cihazı kullanılarak veri toplanmış ve tüm kayıtlar yazılı hale getirilmiştir. 

Veriler nitel araştırma yöntemlerinden betimsel analiz kullanılarak özetlenmiş ve yorumlanmıştır. 

Betimsel analiz yaklaşımında, elde edilen veriler, daha önceden belirlenen temalara göre özetlenir ve 

yorumlanır, veriler görüşme ve gözlem süreçlerinde kullanılan sorular ya da boyutlar dikkate alınarak 

sunulabilmektedir (Yıldırım ve Şimşek, 2011: 224). 

3.2. Bulguların Yorumlanması 

Çalışma kapsamında mülakat yapılmış olan 10 Otel işletmesinin 9’u uluslararası,1’i ise ulusal 

bazda hizmet vermektedir. Otel oda sayılarına bakıldığında 5 otelin 200 ila 300 arası, 3 otelin 100 ila 

200 arası ve 2 otelin ise 300 ve üzeri sayıda odası olduğu görülmektedir. Çalışan profili incelendiğinde 

ise 4 otelin 300 ve üzeri sayıda, 3 otelin 100-200 arası ve 3 otelin de 200-300 arası çalışanı olduğu 

tespit edilmiştir. Çalışanların eğitim düzeyleri konusunda tüm oteller çalışan eğitim durumunun 

farklılık gösterdiğini ama genel olarak lise, önlisans ve lisans mezunu çalışanların ağırlıkta olduğuna 

değinmişlerdir. 
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İşe alım ihtiyaçları sorulduğunda işletmeler genel olarak personel eksikliğine, işten çıkışlara, 

mevsimlik işçi ihtiyacına göre işe alım gerçekleştirdiklerini belirtmişlerdir. İşe alımlarda genellikle 

operasyon, satış, önbüro, yiyecek içecek hizmetleri ve kat hizmetleri gibi mavi yaka personellere 

yönelik işe alımının yoğunlukta gerçekleştiği dikkat çeken bir unsurdur. 

Genel olarak işe alım süreçleri sorulduğunda Kariyer.net, Secretcv ve Linkedin gibi CV havuzu 

olan kaynakların yanı sıra işletmeler kendi internet sitelerini ve lokal kariyer sayfalarını da 

kullandıklarını belirtmişlerdir. Görüşmeye katılan otel işletmeleri CV havuzu olmasının adaylara daha 

hızlı ulaşabilmeyi ve aday seçiminde kolaylık sağladığını, bu havuzdan seçim yapılarak adayların 

görüşmeye çağırıldıklarını ifade etmiştirler. Bunun yanı sıra, bir işletme mavi yaka personel için İşkur 

ile anlaşma halinde olduğunu ve ihtiyaca göre talepte bulunduklarını belirtmektedir. 

6 işletme sosyal medyayı işe alım sürecinde kullanmadığını, işletmelerden 4’ü sosyal medya 

kanallarından daha resmi olan Linkedin’i kullanmayı tercih ettiklerini, Facebook, Twitter gibi sosyal 

paylaşım sitelerini güvenilir bulmadıklarını belirtmişlerdir. Bu sonuç Slovensky ve Ross’un (2012) 

yapmış oldukları çıkarımla farklılık göstermektedir. Zira Slovensky ve Ross’a (2012: 57) göre sosyal 

medya sitelerindeki profiller, işletmeye verilmek üzere hazırlanmış olan özgeçmişlerden daha 

dürüsttür. Bu işletmelerden bir tanesi ise, idari personel ihtiyacında özellikle sosyal paylaşım 

sitelerinde siyasi görüşlerini ön plana çıkaran adayları tercih etmediklerini belirtmektedir. Bu politika 

ile otel işletmesi düzenini daha rahat sağlayabildiğini ve olası provokasyonları önleyebildiğini 

belirtmektedir.Back v.d. (2010) tarafından yapılan çalışma sonucu ile aynı doğrultudadır. Buna göre 

işe alma yöneticileri kişilerin sosyal medya profillerini ve profilde yer alan değerlerini inceleyerek 

kişilerin örgüte uyumlu olup olmayacağını tahmin edebilir ve ona göre işe alım gerçekleştirebilirler 

(Back ve diğerleri, 2010). Bunun yanı sıra 3 otel işletmesi sosyal medya sitelerini işe alımda 

kullanmadıklarını bunun yerine profesyonel siteleri kullandıklarını belirtmektedir. 1 işletme ise sadece 

kendi internet sitesini kullanarak aday aradığını belirtmektedir. 

3 otel işletmesi işe alım sürecinin ilan aşamasından itibaren sosyal paylaşım sitelerini 

kullandıklarını belirtmektedir. Bu otel işletmelerinden biri sosyal medya sitelerinde otel içerisinde 

çalışanlar için bir grupları bulunduğunu ve burayı iletişim sağlamak için kullandıklarını belirtmektedir. 

Bu otel işletmeleri özellikle ilana çıkılmak istenmediğinde veya acil bir durumda Linkedin gibi 

profesyonel sitelerin CV havuzundan kalifiye eleman bulabildiklerini ve bu şekilde adaylara teklifte 

bulunduklarını belirtmişlerdir.  

İşe alım sürecinde sosyal medyanın kullanılmasının yarar ve zararları sorulduğunda 6 işletme 

sosyal medyanın yararlı olduğunu, özellikle aday bulma konusunda kolaylık sağladığını 

belirtmektedir. Bunun yanı sıra işletmenin kendini sosyal medyada pazarlaması ve çalışanlarıyla 

olumlu ilişkilerini sosyal medyada yansıtmasıyla insanlar üzerinde o işletmelerde çalışma isteği 
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oluşturabildiği belirtilmiştir. 2 işletme ise sosyal medyanın yararı olabileceği gibi adaya karşı önyargılı 

olma ve hale etkisi oluşturma olasılığı sebebiyle olumsuz olabileceğini de belirtmişlerdir. 

Otel işletmelerince sosyal medya sitelerinin, işe alımın yanı sıra pazarlamayı da kolaylaştırdığı, 

işletmelerin misafir ilişkilerini de olumlu hale getirdiği belirtilmektedir. 

Otel işletmeleri, genel olarak beyaz ve mavi yaka personellerine sosyal medya üzerinden 

ulaştıklarını ve şu ana kadar sosyal medya siteleri ile gerçekleştirilen işe alımlarda herhangi bir sorun 

yaşamadıklarını belirtmişlerdir. 

İş başvurusunda bulunan kişiyi sosyal medya profilinde yer alan bilgiler sebebiyle elemiş olma 

durumunda bu gerekçeyi başvuruda bulunana adayla paylaşıp paylaşmayacakları sorulduğunda 4 

işletme bu soruya cevap vermemiş, 2 işletme sosyal medya profillerini incelemediklerini belirtmiş ve 3 

işletme bu durumu paylaşmayacağını 1 işletme ise kesinlikle paylaşacağını belirtmiştir. 

4 otel işletmesi, iş başvurusunda bulunan adayı internetten aratmanın ve sosyal medya 

profillerini incelemenin etik olduğunu ve bir nevi referans araştırması niteliğinde olduğunu 

belirtmektedirler. Bu bulgu Brandenburg’un (2008) yapmış olduğu, insan kaynakları personellerinin 

kişilerin özgeçmişlerini sosyal medyaya profillerine bakarak kontrol edebileceklerini ve buna göre 

başvuruda bulunan kişinin doğru söyleyip söylemeyeceğini öğrenebileceklerini belirten çalışma ile 

aynı doğrultudadır. Bu durum 3 işletme ise etik olduğunu düşünmediklerini, özel hayata müdahale 

niteliğinde olabileceğini ayrıca kişinin sosyal paylaşım sitesinde yazmış olduğu bilgilerin yanıltıcı 

olabileceğini belirtmişlerdir. 1 otel işletmesi ise Linkedin sitesinin zaten bu amaçla yapılmış olduğunu 

ve bu yüzden incelemenin etik olduğunu fakat Facebook ve Twitter gibi sosyal paylaşım sitelerinin 

özel hayat olduğunu, insanların iş ve özel yaşamlarında farklı olabildiklerini ve bunun adayı doğru 

yansıtmayacağını belirtmektedir.  

4. SONUÇ 

Bu çalışmada, beş yıldızlı otel işletmeleri tarafından işe alım sürecinde sosyal medya 

kanallarının ne ölçüde kullanıldığının ortaya çıkarılması amaçlanmıştır. 

Yapılan çalışmada mülakata katılanların büyük çoğunluğunun sosyal paylaşım sitelerini etkin 

bir biçimde kullanmadığı sonucu elde edilmiştir. Görüşmeye katılanlar, bu sitelerin işe alım sürecinde 

kullanılmasının aday bulma konusunda kolaylık sağladığının ancak adaya karşı önyargı 

oluşturabildiğinin de altını çizmektedirler. Bu sitelerden daha çok profesyonel bir platform olan 

Linkedin’i tercih ettikleri görülmektedir. Facebook ve Twitter’ın tercih edilmemesinde bu sitelerin 

güvenilir olmamasının etkili olduğu belirtilmiştir. Sosyal paylaşım sitelerinin özellikle beyaz yaka 

personel ihtiyacının karşılanmasına yönelik kullanıldığı elde edilen diğer bir sonuçtur. 
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Araştırmada elde edilen diğer bir sonuç ise, özellikle kişilerin özel hayatlarına yönelik 

paylaşımların çokça yer aldığı sosyal paylaşım sitelerinden (Facebook, Twitter gibi) aday takip 

etmenin etik bir davranış olmadığıdır. 

Yapılan çalışma sonucunda, sosyal paylaşım sitelerini kullananların paylaşımlarında dikkatli 

olmaları ve bu sitelerin gizlilik ayarlarını değiştirerek herkese yönelik erişimi sınırlandırmaları 

önerilebilir. 

Bu çalışmanın örneklemi, zaman ve kaynak kısıtlılığı sebebiyle TUROB’a üye sınırlı sayıda otel 

işletmesini içermektedir. Gelecek çalışmalar daha geniş bir örneklemde konuyu ele alabilirler. Bunun 

yanında otel sektörünün gelişmiş olduğu iki ilde karşılaştırmaya gidilebilir. 
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