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OZET
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UNIVERSITESI ORNEGI
Fatih ABBAK

Yiiksek Lisans Tezi, Insan Kaynaklar1 Anabilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Cemal IYEM
2022, XVI + 127 sayfa

Post endiistriyel doniisiim siirecinde, oOrgiitlerin degisen kosullara adapte olmasi
gerekmektedir. Orgiitlerin bu degisime adapte olabilmeleri icinse bilgi ve ag teknolojisine
yatirim yapmalar1 bir zorunluluk haline gelmistir. Dijitallesmenin hizli etkilerinin yasandigi
giiniimiiz ¢alisma hayatinda is tanimu, is geregi, is envanteri gibi is siire¢ bi¢imlerindeénemli
degisimler yasanmaktadir. Bu dogrultuda, yonetimin temel fonksiyonlarindan insan
kaynaklart yonetim de bu degisimden etkilenmistir. Siiphesiz oOrgiitler, planladiklar
amaglara ulagabilmeleri i¢in para, malzeme, yer, zaman ve personel gibi temel iiretim
faktorlerine ihtiya¢ duymaktadir. Bu iretim faktorleri icinde en temel faktér insan
kaynagidir. Orgiitler rekabet avantaji elde edebilmek icin sahip olduklari insan kaynaginien
verimli sekilde yonetmeleri gerekmektedir. Glinlimiiz ¢aligma hayatinda bu yonetim
stirecine bir de dijitallesme eklenmistir. Bu dogrultuda, organizasyonlarin etkin bir bicimde
yonetilmesine olanak saglayan yeni teknolojilerin yonetim sistemine entegre edilmesi

gerekmektedir.

Bu c¢alisma, isletmenin en temel fonksiyonlarindan insan kaynaklari yonetim
stireglerinde dijital doniisiimii ele almaktadir. Caligma bir kamu kurumu 6zelinde yapilmis
olup, kamu kurumlarmin dijital doniisiim siireclerine yonelik motivasyonu konusunda da
cikarimlarda bulunmaktadir. Calismanin temel amaci teknolojinin hizina adapte olma
noktasinda kamu kurumlarinin aldiklar1 / alacaklar1 aksiyonu bir kamu {iniversitesi
orneginden hareketle gostermek ve bu konuda oOnerilerde bulunmaktir. Calisma, bilimsel
arastirma tiirlerinden agiklayici ¢alisma kapsamina girmekte olup arastirma sorunsalinda
neden sonug iliskisini ortaya koymaktadir. Arastirmanin temel sorusu “Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda kamu kurumlarinin dijital doniisiime adaptasyon siireci nasildir?
Nasil olmalidir? Siiregteki engeller nelerdir? Nasil Asilir?”. Calismada veri toplama
yontemlerinden nicel yontem kullanilmistir. Nice veri analiz yontemlerinden de kapali uglu

anket kullanilmigtir. Kullanilan 6l¢ek daha dnce gegerliligi ve giivenilirligi test edilmistir.



Ayrica c¢alismada Olgiilemeyen bazi etkenlerden dolayr nitel ¢alismada yapilmistir. Bu

baglamda nicel yontemler ile elde edilen bulgular nitel yontemler ile de desteklenmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Dijital Déniisiim, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kamu Sektérii.
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ABSTRACT

DIGITAL TRANSFORMATION IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT:
EXAMPLE OF A PUBLIC UNIVERSITY

Fatih ABBAK

Master’s Thesis, Department of Human Resources Management
Thesis advisor: Professor Cemal IYEM
2022, XVI + 127 sayfa

In the post-industrial transformation process, organizations need to adapt to changing
conditions. In order for organizations to adapt to this change, it has become a necessity to
invest in information and network technology. In today's working life, where the rapid
effects of digitalization are experienced, important changes are experienced in business
process forms such as job description, job requirement, and job inventory. In this direction,
human resources management, one of the basic functions of management, has also been
affected by this change. Undoubtedly, organizations need basic production factors such as
money, material, place, time and personnel in order to achieve their planned goals. The most
basic factor among these production factors is human resource. Organizations need to
manage their human resources in the most efficient way in order to gain competitive
advantage. In today's working life, digitalization has been added to this management
process. In this direction, new technologies that enable organizations to be managed

effectively should be integrated into the management system.

This study deals with digital transformation in human resources management
processes, which is one of the most basic functions of the business. The study was carried
out specifically for a public institution, and it also makes inferences about the motivation of
public institutions for digital transformation processes. The main purpose of the study is to
show the action taken / to be taken by public institutions at the point of adapting to the speed
of technology and to make suggestions on this subject. The study is within the scope of
explanatory study, which is one of the scientific research types, and reveals the cause-effect
relationship in the research problem. The main question of the research is “How is the
adaptation process of public institutions to digital transformation in human resource
management practices? How should it be? What are the obstacles in the process? How to
Overcome?”. The quantitative method, one of the data collection methods, was used in the

study. Closed-ended questionnaire was also used, which is one of the nice data analysis

vii



methods. The scale used has been tested for validity and reliability before, although it is a
scale used in the literature, relevant permissions have been obtained for the use of the scale.
In addition, due to some factors that could not be measured in the study, a qualitative study
was conducted. Within the scope of the study, the observation technique, one of the
qualitative study data collection methods, was included. In this context, the findings

obtained by quantitative methods were also supported by qualitative methods.

KEY WORDS: Digital Transformation, Human Resources Management, Public Sector.
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GIRIS

Isletmeler, endiistrilesme ve teknoloji altyapismin hizla gelisimiyle kaynaklarini
daha etkin kullanmaya yonelmislerdir. Bu noktada, en temel kaynagi ve sermayelerinden
biri olan insan kaynagin1 yonetmek énemli hale gelmistir. Ciinkii, insan kaynagi kurumlarin
dahili ve harici tiim hedeflere ulagilmasinda temel bir unsurdur. Insan kaynagina yapilan
yatirimlarin isletmeler acisindan olduk¢a faydali oldugu, kuruma maddi acidan geri
dontisiiniin  fazla oldugu ve yiiksek seviyelerde katma degere sahip oldugu acikca
goriilmektedir (Calp, 2016; Yilmaz, 2007). Teknolojinin her gecen giin gelismesiyle birlikte,
imalat/iiretim, tedarik ve pazarlama faaliyetlerinin bir¢ok yer ve zamanda gerceklestirilmesi
miimkiin olmaktadir. Ozellikle, internet teknolojisinin etkisiyle daha da énemli bir hal alan
kiiresel pazarlar, kiiresel rekabeti dogurmustur. Hemen yakindaki bir isletme rakip

olabilecegi gibi herhangi bir yerdeki isletme de rakip olabilmektedir.

Miisteri ihtiyaclarinin her gegen giin degismesi ve artmastyla eldeki sinirli kaynaklar
kullanilarak daha diisiik masrafli, kaliteli, hizli {irlin ve hizmet iiretmek amaciyla yeni
yaklasim ve teknikler gelistirmek gerekli olmustur. Tiim bu durumlar dijital doniisim
slirecinin baslamasina sebep olmustur. Dijital doniisiim, isletmelerin is siireglerindeki
hedefleri dogrultusunda, tiim adimlar1 ve faaliyetleri dijital ortamda, daha tasarruflu bir
maliyetle maksimum diizeyde etkin ve verimli bir sekilde yapmak ve bu isleyisi
gerceklestirmek icin gerekli kiiltiirel alt yapiyr saglamak {izere uygulanan teknik ve
yontemler olarak ifade edilmektedir. Dijital doniisiim, bilgi ve iletisim teknolojilerinin
yaninda insanlarin yasam tarzlarindaki degisimi ve dijital yasama gegisi ortaya koymaktadir

(Cagil ve Ergiin, 2009; Ozmen, 2006).

Rekabet kosullar1 ve bilgi teknolojilerinin yan1 sira ¢alisanlarin yapisal degiskenler
ile farkl1 ¢alisma kosullarmni beraberinde getirmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi teknolojik
gelisimlere acik ve farkli perspektif calismalari ile kurum ve kuruluslarda ki dijitallesme
altyapilarmin temellerini olusturmaktadir. Bu siire¢ igerisinde insan giicliniin en aza
indirilmesi ve buna bagl olarak zaman ve maliyet kavramlarinda degisimlerin gelecek nesil

sirketlerinin 6niinii ¢ok daha fazla agmistir.

Calisma yasamina katilanlarin artik daha egitimli olmalari, diinya goriislerinin ve
beklentilerinin eski ¢alisanlara gore degisik olmasi, insan kaynaklar1 yonetim birimlerine

yeni ¢alisanlart motive etme, onlarin beklentilerini karsilama ve Orgiitsel amaglara



baglhiliklarini saglama noktasinda farkli yontemleri aragtirmak ve uygulamak zorunlulugunu
getirmistir. Yeni kamu isletmeciligi anlayis1 kamu sektoriiniin, toplumla ve devletle olan
iligkilerini yeniden diizenlenmesini ifade etmektedir. Kamu sektdriinde dijital degisimler bir
nevi geleneksel ¢alisma kiiltiirlinden vazgecip yeni nesil dijitallesme stireglerini
baslatmaktadir. Bu durum kamusal refah seviyesini arttirirken bircok anlamda personele
olan ilginin de artmasina neden olmustur. Yeni nesil ¢alisma durumlarinin dijitallesme
stirecleri ile insan hayatina girmesi ve minimum gii¢ ile maksimum fayda saglama
donemlerinin kurum ve kuruluslarin elde edecegi birim maliyetleri her gegen giin ¢cok daha
artacaktir. Bu calisma kapsaminda insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin dijitallesme ile
birlikte kamusal alanda fayda-gikar analizi dogrultusunda kurumlara ne kadar faydali oldugu
ve sonug itibari ile dijitallesme silirecinde daha ne kadar ileriye gidilebilir durumlar

incelenmistir (Karct, 2008: 55).

Bu calisma, yonetimin en temel fonksiyonlarindan insan kaynaklar1 yonetim
stireclerinde dijital doniisiimii ele almaktadir. Calisma bir kamu kurumu 6zelinde yapilmis
olup, kamu kurumlarinin dijital doniisiim siireclerine yonelik motivasyonu konusunda da
¢ikarimlarda bulunmaktadir. Calismanin temel amaci teknolojinin hizina adapte olma
noktasinda kamu kurumlarmin aldiklart / alacaklar1 aksiyonu bir kamu {iniversitesi

orneginden hareketle gostermek ve bu konuda 6nerilerde bulunmaktir.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklar1 kavrami ve literatiir arastirmalari
yapilarak dijitallesme siireglerindeki egilimler ve buna bagl olarak IK’ya olan bagimliliklart

irdelenmistir.

Calismamizin ikinci bolimiinde insan kaynaklar1 yonetimi ve dijitallesme
kavramlar1 dogrusal bir sekilde incelenerek siiregler hakkinda yorumlar yapilmustir.
Calismanin ti¢iincii boliimiinde ise dijital doniisiim ¢ergevesinde insan kaynakli yonetimine

deginmis ve gelismeler incelenmistir.



1. BOLUM
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. Insan Kaynaklar1 Kavram

Insan Kaynaklar1 Ydnetimi bir ydnetme dgretisi olarak gelisim ve degisim gdsteren
cevre faktorleriyle beraber, birer orgiit kiltiirii olusturmak ve bu orgiitte yer edinen
personellerin  yonetimlerine sorumluluklarin eklenmesi etkin bir hizmet bigimini
benimsemeyi amaclamaktadir (Aykag, 1999: 16-17). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitiin
stratejik amaclar1 yoniinde ve kisilerin gereksinimleri dogrultusunda insan kaynaklar
yonetiminin verimli kullanilmasii gdsterir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi ydneticilerin veya
personellerin orgiite alinmasi, yerlesmesi, yetismesi ve verimliliginin arttirilmasi i¢in tiim

destek faaliyetlerini gerektik¢e devreye sokar.

Ham madde, enerji, sermaye, is giicli ve girisim olarak siralayabilecegimiz tiretim
faktorleri iginde basariya ulasmay1 saglayan en 6nemli unsur, insandir. Ciinkii insan diislince
ve fiziki giicii ile orgiitte yer alip, ayn1 zamanda diger iiretim faktorlerini organize ederek
liretimi gerceklestirmektedir. Insan; {iretimin hem arac1, hem de amacidir (Tunger, 2011: 5).
Insan Kaynaklar1 YOnetimi, mevcut ydnetim sistemlerini giiniimiiz ihtiyaclarma gére
diizenleyerek, calisanlarin yeteneklerinin ve is giiciiniin, organizasyonel amaglara en uygun

sekilde uyarlanmasini saglar (Mathis ve Jackson, 2010: 4).
1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Gilinlimiizde is hayatinda karsilasilan is giicli maliyetleri, verimliligi artirma ¢abalari,
degisimlere ayak uydurabilirlik ve is giiclinde yasanan olumsuzluklarin neden oldugu fayda
kaybini en aza indirme ihtiyaci orgiitlerin 6zellikle insan kaynaklarinin nasil yonetildigi ile
daha yakindan ilgilenmesine neden olmus ve insan kaynaklari yOnetiminin Onemini
artirmustir. Insan kaynaklarmin etkili yonetimi; is giicii devir orammin, is kazalarmin,
devamsizligin ve hata oraninin azalmasi demektir. Bunun sonucunda da {irlin ya da
hizmetlerin kalitesi artacaktir. Yine c¢alisanlarin motivasyonlarinin yiikselmesi ve
yoneticileri ile aralarindaki ¢atismanin azalarak personel verimliliginin artmasi da insan
kaynaklar1 yonetiminin etkin kullanimina baghdir. Yirminci yilizyilin son g¢eyreginden bu
yana sosyal, ekonomik ve politik alanda yasanan bazi gelismeler insan kaynaklari

yonetiminin artan bir bigimde 6nemini korumasini saglamaktadir. Kiiresellesme ile birlikte



ortaya cikan ¢ok uluslu sirketler ve rekabetin degisen boyutlar1 hem artan gérevlerin yerine
getirilmesi hem de bu ortamda oOrgiitleri basarili kilacak verimliligi artirilabilen yegane
kaynak olan insanin etkili bigimde yonlendirilmesi noktasinda insan kaynaklar1 yonetiminin

Onemini artirmaktadir.

Yasanan degisimin hizlihgr ve karmasikligi, is giicii ¢esitliliginin artmasi,
teknolojiyle birlikte is gérme bigimlerinin de degismesi farkli insanlarin ise adaptasyonunun
saglanmasini ve ¢aliganlara yeni beceriler kazandirilmasini zorunlu kilmaktadir; bu da ancak
etkin bir insan kaynaklar1 yonetimiyle gerceklestirilebilecektir. Kiiresel rekabetin 6n ayak
oldugu degisim siirecinin istthdam iliskilerini farklilagtiran etmenlerinin bir sonucu olarak
geleneksel endiistri iligkilerinin 6nemi azalirken, mikro yaklagimlar1 Onceleyen insan

kaynaklar1 yonetiminin énemi artmaktadir (ince, 2005: 327).

Rekabet kosullarinin degismesi ile birlikte oOrgiitlerin  gosterdikleri insan
kaynaklarinin maliyetini diisiirme, is siirelerini azaltmak ve is siireclerini kolaylagtirmak
amaciyla yetki devri uygulamalarinin artirma, kiiciilme ve orgiit i¢i hiyerarsiyi azaltma gibi
egilimler hep az sayida ama daha nitelikli personel istihdamini gerektirmekte; bunun
saglanmas1 da insan kaynaklar1 yonetiminin ige alma, gelistirme, insan kaynagini elde tutma
gibi islevleriyle saglanabilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin &rgiitler igin dnemini
artiran bir diger hususun “toplam kalite yonetimi” felsefesi oldugunu sdyleyebiliriz. Odak
noktasina miisterileri ve ¢aliganlar1 alan ve orgiit personelinin de tipki miisteriler gibi tatmin
edilmesi gerektigini savunan bu anlayis, iliretim miktar1 ve niteligindeki artisa katki
saglamasi nedeniyle hayli ilgi gérmiis ve insan davranist burada da temel degisken olarak

kabul edildigi i¢in insan kaynaklari uygulamalar1 da daha fazla 6nemsenir hale gelmistir.
1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amagclar

(Cagdas bir yonetim anlayis1 olan insan kaynaklar1 yonetimi, insan odakli bir yonetim
anlayisini icermekte; bu dogrultuda da ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiitsel bagliliklarini
arttirmaya a@irhik vermektedir. Uretkenlikteki artisin teknoloji gelistirmeye ve calisanlarin
performansina bagli olmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin tiretkenligi arttirmak icin gerekli
olan bilgi, beceri ve c¢abalarin arttirilmasit ve gelistirilmesi amacina hizmet etmesini
gerektirmektedir (Okakin, 2008: 4). Graham (1978), insan kaynaklar1 yonetiminin amacina;
orgiit calisanlarinin yeteneklerinin igverene miimkiin olan en yiiksek faydayi saglayacak

sekilde kullanilmasini ve caliganlarin bu calismalarindan hem maddi hem de psikolojik



odiiller kazanmasini saglamak olarak ifade etmektedir.

Buradan hareketle insan kaynaklari yonetiminin temelde iki amaci oldugu
sOylenebilir. Bunlardan birincisi, bireyin ihtiyaglarina cevap vermek, onun is doyumu elde
etmesine, kisisel ve mesleki gelisimine katkida bulunmak, boylece etkin ve verimli sonuglar
elde etmek; ikincisi ise, oOrgiitsel hedefler ve oOrgiit stratejileri dogrultusunda insan
kaynaklarmi yonlendirmektir (Barutcugil, 2004: 37). Yukarida temel amagclar1 belirtilen
insan kaynaklar1 yonetiminin amaclar1 daha ayrintili bir bi¢imde; sosyal amaglar, orgiitsel
amagclar, fonksiyonel amaglar ve kisisel amaglar olmak iizere dort grupta toplanabilir

(Sabuncuoglu, 2000; Benligiray, 2013a; Bingol, 2013).

1)1980’lerde “sorumluluk” fikri olduk¢a dnemli hale gelmistir. Orgiitlerin toplumsal
degisimlere ayak uydurma zorunlulugu oldugu gercegi altinda, 6zellikle belirtilen donemden
itibaren firsat esitliginin, ¢evrenin korunmasinin, tiiketici haklarinin desteklendigi yasal
diizenlemeler yapilmasi ve bu gibi konularda herkesin daha bilingli hale gelmesi, orgiitlerin

ve insan kaynaklari uygulamalarinin bu degisime gore hizmet etmesini gerektirmektedir.

2) Insan kaynaklar1 yonetiminin varolus amaci Orgiitiin etkililigine katkida
bulunmaktir; dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel yapi icerisindeki diger
birimlerin faaliyetlerini en 1yi sekilde yerine getirebilmelerini saglamak durumundadir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 yonetimi, bilgi ve becerilerini en i1yi sekilde kullanmalarini
saglayarak calisanlardan en yiiksek verimi elde etmeyi, ¢alisanlarin optimal performans
seviyesine ulagmalar1 yoluyla ve tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanmayi, insan
kaynag1 politikalar1 ile orgiit planlarimi biitiinlestirmeyi; yenilikleri, ekip c¢aligmasini ve

toplam kaliteyi 6zendirecek uygun kosullar1 yaratmay1 amaglamaktadir.

3) Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili birimler drgiite katkisini 6rgiitsel ihtiyaglara
uygun bir diizeyde siirdiirmeli; orgiitiin taleplerinden daha az ya da daha fazla hizmet
sunarak kaynak israfina neden olmamalidir; bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin bir

amaci da fonksiyonel olmaktir.

4) Insan kaynaklari yonetimi, nitelikli calisanlar1 elde etmek, elde tutmak ve
calisanlarin motivasyonunu artirarak orgiit amaclarina ulagilmasinda daha verimli hale
gelmelerini saglamak iizere bireysel amaglarin gerceklestirilmesi hususunda ¢alisanlarina
destek vermelidir. Insan kaynaklari ydnetimi bireysel amaclar ile orgiitsel amaclari

biitiinlestirmek i¢in, is yasaminin kalitesini yiikselterek ¢alisanlarin saglikli ve giivenli bir



ortamda, yaptiklar isten keyif alabilmelerini saglamali (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 24-25)
ve calisanlarin talep, gereksinim ve beklentilerini goz 6niinde bulundurarak enerjilerini ve
yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir ortam hazirlamali ve siirekli gelismelerine imkéan

tanimalidir (Dolgun, 2007: 2).

Bahsedilen amaglar baglaminda insan kaynaklar1 yonetimi stratejik agidan 6nemli
olan ihtiyaclar iizerinde durmakta, calisanlarin moral diizeyini yiiksek tutan bir Orgiit
ikliminin olugmasma katkida bulunmakta, etkin bir kurumsal iletisimin altyapisin
saglamakta ve 1is iliskilerinin nasil olmasi gerektigi hususunda calisanlara rehberlik

etmektedir. (Ogiit, 2001: 77).
1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel Hedefler

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefleri, etkinliligi fazlalastirmak ve is
hayatinin kalite diizeyini arttirmaktir. Bu iki amaci gergeklestirebilmek igin bazi 6nemli
hususlar vardir. Bu hususlar personelin performansi, tatmini ve saglhigidir. Hususlar kendini
ise gelmeme, is kazalarinda ve mesleki hastaliklarda gostermektedir. Insan kaynaklarmim
verimli olmasini fazlalagtirmak ve is hayatinin kalitesini yiikseltmek bi¢iminde belirtilen iki
temel hedetharicinde bir hedef daha bulunmaktadir. Bu hedefler kanunlara uygundur. Her
iilkenin ¢alisma alanlarina dair gesitli yasal diizenlemeleri bulunmaktadir. Insan kaynaklar
bu diizenlemeleri gz onilinde bulundurarak faaliyetlerini yasalara gore yiiriitmelidir. Ayrica
ekonomideki kiiresellesme ile insan kaynaklar1 sadece bulundugu iilkedeki yasalara degil,

faaliyet gosterdigi tiim iilkelerin yasal diizenlemelerini dikkate almalidir (Bingdl, 2003:15).
1.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, personel ydnetiminin klasik islevlerine modern
bir bakis agis1 getirmenin yani sira; insan kaynaklari birimlerinin orgiit icerisindeki
konumundan bu birim c¢alisanlarinin  G6zelliklerine, insan kaynaklar1 ydnetimi
sorumlulugunun paylastirilmasindan orgiit yapisina ve etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi
politikasinin izlenmesine kadar pek ¢ok konuyu da yeniden yorumlamistir. Calismamizda

bu konulara bu baglik altinda yer verilecektir.



1.5.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Biriminin Ozellikleri ve Orgiit Icerisindeki Konumu

Insan kaynaklari ydnetimi anlayisinca Ongoriilen Orgiitsel birimler giiniimiizde
stratejik boyutu, iist yOnetimlerce ylriitilen karar alma siireclerindeki konumu, Orgiit
misyonunun belirlenmesindeki rolii ve uluslararas1 yonetim yaklagim ile orgiitlerde 6nemli
bir birim olma 6zelligi gostermektedir. Bir 6rgiit yapisi i¢erisinde insan kaynaklariyla ilgili

birimin yerini etkileyen faktorleri su sekilde siralayabiliriz (Benligiray, 2013b: 23-24):

Ust yonetimin insana bakisi: insana ve insan ydnetimine énem veren ydneticinin

oldugu bir orgiitte insan kaynaklar1 birimi sayginlik gosterilecek bir konumdadir.

Orgiit kiiltiirii: Insan1 6n planda tutan ve kalite kavramma énem veren bir orgiitte

insan kaynaklar1 birimi 6énemli konumdadir.

Orgiitiin biiyiikliigii: Orgiit biiyiidiikce insan kaynaklari biriminin 6nemi ve

faaliyetleri artar, orgiit icerisindeki konumu da yiikselir.

Cografik yerlesim: Orgiitiin faaliyet gdsterdigi cografi birim sayisi arttik¢a insan
kaynaklar1 biriminin konumu ytikselir; birden fazla insan kaynaklar1 birimini koordine eden

biiyiik bir insan kaynaklar1 birimi haline gelir.

Faaliyetlerin yapisi: Faaliyetler rutin uygulamalardan ve standartlagtirmadan
uzaklagip arttikca ve karmasiklastik¢a insan kaynaklari biriminin orgiit icerisindeki énemi

artar.

Calsanlarin niteligi: Calisanlarin niteligi arttikca ihtiyac ve beklentileri de
artacagindan, insan kaynaklari biriminin Orgiit i¢in 6nemi ve Orgiit icerisindeki konumu

yukselir.

Sendikalasma orami: Sendikalagsma orani arttikca Orgiit-sendika iliskileri 6nem
kazanip insan kaynaklar1 birimince istlenilen faaliyetler artacagindan insan kaynaklari

biriminin 6nemi artar.

Bir orgiitte etkili bir insan kaynaklar1 yonetiminden s6z edilebilmesi i¢in bu birimin
iist diizey yonetime yakin olacak sekilde oOrgiitlenmesi gerekir; zira insan kaynaklari
konusunda uzun dénemli planlama yapmak, amaglar1 ve stratejileri belirlemek, politikalar

olusturmak gibi ilkeler orgiitii bir biitiin olarak ve tepeden gdrebilmeyi zorunlu kilmaktadir.



Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili birimin orgiit icerisindeki konumu &rgiitiin insan
kaynaklarina ve yonetimine verdigi onem i¢in onemli bir gostergedir. Bu birimin, genel
oOrgiit hiyerarsisi iginde list diizey yOnetime yakin olacak sekilde yerlestirildigi ve insan
kaynaklar1 biriminden sorumlu yoneticinin diger birim yoneticileriyle esit diizeyde
gosterildigi orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimine énem verilmekte oldugu diisiiniilebilir.
Ayrica insan kaynaklar1 biriminin idari ve mali islerden sorumlu yoneticiye bagl oldugu bir
oOrgiitte insan kaynaklar1 biriminin daha ¢ok mali, idari ve 6zliik iglemleri agirlikli bir birim
olma egiliminde oldugu, toplam kalite yOnetimi uygulayan OoOrgiitlerde ise Kkalite
uygulamalarimi yiiriiten bir st diizey yonetici pozisyonunun altinda yer aldigi
gozlemlenebilir (Benligiray, 2013b: 25). Bir orgiitte insan kaynaklar1 yonetimine verilen
deger, insan kaynaklar1 biriminin 6rgiit i¢indeki konumunun yani sira s6z konusu birimin i¢
orgiitlenmesine bakilarak da anlagilabilir. Insan kaynaklari biriminin i¢ drgiitlenmesi; bu
birimden beklenen faaliyet sayisi, orglitteki toplam calisan sayisi, birimde bulunmasi istenen
pozisyonlar ve hiyerarsik kademe sayisina gore degismektedir. Insan kaynaklar1 birimince
yiiriitiilmesi beklenen faaliyet sayis1 arttikga insan kaynaklari bolimiinde planlama, ise
alma, performans, egitim gibi alt birimler kurulacaktir. Orgiitte ¢aliganlarin sayisi arttikga;
genel kabul goren “her yiiz ¢alisan igin bir insan kaynaklari uzmani” (Benligiray, 2013b: 25)
orani uyarinca birimde ¢alisan personel sayisi da artacaktir. Yonetim anlayisindaki degisme
ve teknolojik gelismeye paralel olarak Orgiitlerde yatay orgiitlenme seklindeki yapilanma
arttikca, insan kaynaklar1 birimi de daha az hiyerarsik kademe ile oOrgiitlenecek ve ayni
diizeyde uzmanlik alanlar ile farkl kisilerin faaliyetlerini ekip caligmasiyla yiiriittiigli bir

birim haline gelecektir.
1.5.2. Insan Kaynaklar1 Yoneticisinin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yoneticisi gesitli fonksiyonel alanlara yayilmis olan programlari
planlamak, yiiritmek, koordine etmek ve denetlemekle gorevli genel bir uzman olarak
nitelendirilebilir. Insan kaynaklar1 y&neticisi orgiitteki insan kaynaklari politikalarini
dogrudan belirleyip stratejileri uygulamakla ve insan kaynaklari ile ilgili konularda st
diizey yoneticiye danigsmanlik yaparak oneriler sunmakla sorumlu oldugundan, bu gorevi
ylriitecek kisinin genellikle insan kaynaklar1 yonetiminin tiim alanlar1 hakkinda bilgi sahibi
ve Orglitiin degisik boliimlerinde ya da baska orgiitlerde cesitli uzmanlik alanlarinda hizmet
vermek suretiyle deneyim kazanarak profesyonellesmis olmasi beklenir (Benligiray, 2013b:
26).



Insan kaynaklar1 alaninda ¢alismak ve basarili olmak isteyen bir kisinin disa doniik,
girisken, gelismelere agik, empati kurabilen ve calisma disipliniyle hareket eden bir kisilik
yapisina sahip olmasi onemlidir. Bu alanda ¢alisacak kisilerde giiclii hafiza, muhakeme
yapma ve farkl: fikirler liretebilme gibi zihinsel yetkinliklerin yaninda, etkin dinleme, duygu
ve diisiincelerini dogru bigimde ifade edebilme gibi iletisim yeteneklerinin bulunmasi da
onem arz etmektedir. Ayrica giiniimiizde insan kaynaklari yoneticilerinden ¢alistiklar
Orgiitte insan kaynaklarimi bir rekabet avantajina doniistiirebilmeleri ve oOrgiitiin stratejik
yonlendirilmesine katkida bulunabilmeleri beklendiginden, bu genis kapsamli rol i¢in insan
kaynaklar1 yonetimiyle ilgili teknik bilgiye ve uygulama becerisine sahip olmak c¢ok
onemlidir. Bunlara ilave olarak, bu gorevi lstlenen kimselerin degisim siirecine ayak
uydurabilmeleri ve siireci yonetebilmeleri, yaraticiligi ve yeniligi tesvik etmeleri, degisen
cevresel kosullar1 yakindan izleyebilmeleri gerekmektedir. (Dessler, 2000: 36). insan
kaynaklar1 yonetiminden, orgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in ¢alisanlar1 en verimli halleriyle
harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemesi beklendiginden, insan kaynaklar1 yoneticisinin
insan kaynaklarma iliskin teknik bilgilerin yaninda psikoloji ve sosyoloji alanlarinda da

uzman olmasi gerekmektedir.
1.5.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sorumluluk

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel faaliyet alanlarna iliskin sorumluluklar: tespit
ederken, komuta yetki - kurmay yetki ayrimimi yapmak gerekir. Orgiitiin asil amaciyla
dogrudan ilgili faaliyetleri kapsayan en temel yetki tipi olan komuta yetki, ayn1 zamanda bir
orgiit hiyerarsisinde en lstten en alta kadar ¢alisan ve yetki-sorumluluk iliskisini saglayan
emirkomuta zincirinin ana unsurudur ve bu baglamda tiim tistler astlarina kars1 komuta
yetkisine sahiptir. Kurmay yetki ise orgiitiin amagclartyla dolayli olarak baglantili olan insan
kaynaklar1, arastirma gelistirme, halkla iliskiler, strateji gelistirme gibi faaliyetleri kapsayan

ve emir verme hakkini igermeyen yardimci bir yetki tipidir (Benligiray, 2013b: 15).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel 6zelliklerinden biri insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetlerine iliskin sorumlulugun sadece bir birimin iizerinde degil tiim yoneticilerde
bulunmasidir. Baska bir ifadeyle, insan kaynaklar1 yonetiminin temel faaliyet alanlarinda
ylriitiilmesi gereken gorevler her yoneticinin isinin bir pargasi konumunda yer almaktadir.
Bunu yapabilmek icin yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari ve teknikleri
hakkinda bilgiye sahip olmalar1 gerekmektedir. Komuta yoneticilerinin insan kaynaklari

yonetimi ile ilgili olarak dogru adaylari se¢gmek ve dogru islere yerlestirmek, oOrgilite



sonradan dahil olan calisanlar1 ise alistirmak, calisanlarin iistlenecekleri yeni gorevler
hakkinda egitilmesini saglamak, calisanlarin performansinit artirmak, isbirligi iginde
calismay1 saglayacak dogru calisma ortamimi ve iliskilerini gelistirmek, orgiit politika ve
prosediirlerini belirleyip aciklamak, is¢ilik maliyetlerini kontrol etmek, sorumlu oldugu
personel grubunun moralini yiikseltmek ve siirdiirmek, personelin sagligin1 korumak ve

calisma kosullarini iyilestirmek gibi sorumluluklar1 bulunmaktadir (Benligiray, 2013b: 15).
Insan kaynaklar1 yéneticilerinin temel sorumluluklari ise;

e Kendi boéliimlerinde ve kendi hizmet alanindaki insanlarin faaliyetlerini

yonlendirmek,
e Orgiitiin stratejik planlarinin yapilmasi ve uygulanmas: siireclerine katilmak,

e Insan kaynaklari fonksiyonel alanmna giren insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma,
egitim, performans degerleme, iicretlendirme gibi faaliyetleri yiiriitmek, Insan kaynaklari

faaliyetlerini 6rgiitiin tiimiinde koordine etmek,
e Komuta yoneticilerine destek vermek ve danigsmanlik yapmak,

e Calisanlar1 korumak ve savunmak, calisanlarin taleplerini {ist yonetime iletmek,

olarak ifade edilebilir (Benligiray, 2013b: 16-17).
1.5.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Etkinligi

Insan kaynaklar1 y&netimi birimlerinin 6rgiit icindeki rolii ile ilgili olarak
“geleneksel” ve “cagdas” ayrimini yapmak miimkiindiir. insan kaynaklar1 yonetimi birimi
geleneksel olarak, orgiit iist diizey yonetimine danigsmanlik yapmakla goérevlidir; bu haliyle
insan kaynaklar1 biriminin personel biriminden farkli olmadigimi sdylemek miimkiindiir.
Insan kaynaklar1 birimini asil etkin yapan ise, onun ¢agdas roliidiir. Cagdas rolii icinde insan
kaynaklar yoneticisi merkezi karar alma organlarinda gittik¢e daha fazla yer alan ve orgiitiin
ileriye doniik amaclarinin saptanmasinda 6énemli agirlig1 olan bir kisidir (Aldemir vd., 2004:
25). Cagdas orgiitlerde insan kaynaklar1 biriminin kanunlar1 iyi yorumlamasi, potansiyel
insan kaynagmi iyi analiz etmesi gerekmekte ve bu birimlerden daha nitelikli eleman
secilmesi, daha etkin egitim programlar1 hazirlanmasi, ¢alisanlar1 daha fazla giidiileyen 6diil

sistemlerinin gelistirilmesi noktasinda basar1 gostermeleri beklenmektedir.
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Bir orgiitte insan kaynaklar1 yonetiminin etkin olup olmadiginin saptanmasinda
gosterge, insan kaynaklari biriminin Orgiit verimliligine ne Olc¢lide katkida bulundugu
olmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi daha ¢ok ¢alisanlarn insani ydniiyle ve orgiitiin bu
alandaki sorunlariyla ilgilenen bir goériiniim sergilese de insan kaynaklar1 birimlerince
tistlenilen tiim faaliyetlerin nihai olarak orgiitsel verimlilige olumlu katki saglamasi
beklenmektedir. insan kaynaklar1 birimleri baz1 gérevleri layikiyla yerine getirmek suretiyle
orgiite ciddi anlamda fayda saglayabilmektedir. S6z gelimi, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirmaya yonelik olarak atilacak en ufak bir adimin orgiitsel verimliligi de artirmasi s6z
konusu olabilecektir. Dogru insanlarin ise alinmasi ve nitelikli personelin orgiitte kalmasini
saglayacak onlemlerin alinmasi, personel devir hizin1 diisiirecek ve is giicii masraflarini
azaltacaktir. Calisanlarin egitime tabi tutulmasi, iglerini daha iyi yapmalarini saglayarak
tiretilen malin ya da sunulan hizmetin birim maliyetini diisiirecektir. Yine calisanlarin
sagliginin korunmasi ve giivenliginin saglanmasina yonelik olarak yiiriitiilen faaliyetler, is
kaybini ve tazminat masraflarin1 azaltacaktir. Ayrica bu fonksiyonlarin yani sira yonetim ile
calisan arasinda etkili bir iletisimin tesis edilmesi de her iki taraf arasindaki hukuki

sorunlarin ¢oziilmesine katkida bulunacaktir.

Calisanlarin, bilhassa da uzmanlarin, karar alma stireglerine katiliminin saglanmasi
ve fikirlerinin alinmasi; maliyetleri azaltacak ya da iiretimi artiracak yeni politikalarin
gelistirilmesine vesile olabilecektir. insan kaynaklari yonetiminin etkin olmadig1 bir drgiitte
ise yanlis kisilerin ise alinmasi, personel devir hizinin yiikselmesi, personelin verimsiz ve
diisiik performansla calismasit gibi sorunlar yasanacak, yararsiz tartismalarla zaman
kaybedilecektir. Calisanlarin ¢ogu, stirekli olarak adil olmayan ve yetersiz ticret
aldiklarindan sikayet edecegi gibi bazi calisanlarin isten ¢ikarilmasi nedeniyle maliyeti
yiiksek ve zaman alict davalarla ugrasilacaktir. Calisma iligkileri verimsiz seyredecek ve

genel performans diisecektir (Tunger, 2012: 208).

Gortildiigii gibi insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, ortaya ¢ikis amacina da uygun
olarak tiim faaliyetlerini Orgiitlerin verimliligi ve rekabet edebilirligi iizerine kurgulamis
durumdadir. Bu anlayisin gelisim seyri i¢inde insan odakli sdylemi daha 6n plana ¢ikarmasi,
yalnizca “calisanlarin gonliinii hos tuttugu” anlamina gelmemekte; bu kapsamda yiiriitiilen
faaliyetler dogrudan ya da dolayli olarak orgiitlerin karlilig1 veya verimliligine katkida
bulunmaktadir. Bu agidan insan kaynaklar1 yonetimi anlayist ile olusturulan politikalarin iki
yonli bir fayda sagladigini sdyleyebiliriz. Bu faydanin elde edilmesi ise, insan kaynaklari

yonetimi fonksiyonlarinin basarili bir sekilde siirdiiriilmesini de temin etmek iizere;
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e i¢ ve dis gevresel unsurlarin izlenmesi,
e Uzun vadeli ve stratejik bir yaklasimin benimsenmesi,
e Is ve davramslarda ahlakin gozetilmesi,

e Insan kaynaklar1 yonetimi sonuglarinin degerlendirilmesi, gibi faaliyet ve

davranislara odaklanilmasii gerektirmektedir (Benligiray, 2013b: 18-22).

Insan kaynaklar1 yonetimi birimi, kendi gérev alanmimi etkileyecek tiim unsurlari
yakindan izlemek durumundadir. Kiiresellesmenin ve teknolojik gelismenin degistirdigi
rekabet kosullari, tiim orgilitleri birbirlerinin faaliyetlerini daha yakindan takip etmek ve
stirekli yenilenerek avantaj elde etmek yoluna itmistir; bu da insan kaynaklar1 politikalarinin
stirekli yenilenmesini gerektirmektedir. Ayrica teknoloji islerin yapisini ve ¢alisma bi¢imini
de degistirmis; elektronik uygulamalar ve esnek calisma yayginlasmistir. Bu da hem mevcut
teknolojiyi siirekli revize edecek nitelikli personel ihtiyacimi artirmakta hem de siirekli

olarak hizmet i¢i egitim ihtiyact dogurmaktadir.

Rekabet kosullar1 ve bilgi teknolojilerinin yan1 sira g¢alisanlarin demografik yapilar
da gilin gegtikge degisime ugramaktadir. Calisanlar arasinda kadin oraninin eskiye gore
artmasi, insan kaynaklarinin dogum 6ncesi ve sonrasi yardimlar, bebek bakim evleri, kresler
gibi alanlarla daha cok ilgilenmesini gerektirmekte; calisan niifusun yas ortalamasinin
yiikselmesi de saglik koruma programlari, Onleyici saglik hizmetleri gibi uygulamalarin
giindeme almasia neden olmaktadir. Caligma yasamina katilanlarin artik daha egitimli
olmalari, diinya goriislerinin ve beklentilerinin eski ¢alisanlara gore degisik olmasi, insan
kaynaklar1 yonetim birimlerine yeni ¢alisanlart motive etme, onlarin beklentilerini kargilama
ve Orglitsel amagclara bagliliklarin1 saglama noktasinda farkli yontemleri arastirmak ve

uygulamak zorunlulugunu getirmistir.

Orgiitler, kaginilmaz olan ve her alanda kendini gosteren degisim ortaminda ayakta
kalabilmek ve rekabet avantaji elde etmek i¢in uzun vadeli diistinmek zorundadir; bu
baglamda calisanlarin ise alinmasinda bes ya da on yil sonraki insan kaynagi ihtiyacinin
gozetilmesi, egitim programlart hazirlanirken orgiitiin potansiyel ihtiyaglarinin dikkate
alinmasi gerekmektedir. Ayrica, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili uygulamalarin olumlu
ya da olumsuz etkileri ancak uzun vadede ortaya c¢ikmaktadir. Kar amaci giidiip

giitmedigine bakilmaksizin her Orgiit insan kaynaklarini degerli ve stratejik bir bi¢cimde

12



kullanmalidir.
Stratejik yaklagimi benimseyen bir insan kaynaklar1 yonetimi birimi;
e Orgiitiin temel sorun alanlariyla ilgili tiim kararlara katilmak,
e Orgiitsel performansin artmasini saglayacak tedbirleri almak,
e Orgiitlerin stratejik planlarinm olusturulmasinda aktif olarak gorev yapmak,

e Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini analiz ederek elde edilen bulgulara gore
orgiitii ve calisma bicimlerini yeniden tasarlamak; bu ¢ergevede grup ¢alismasi ya da esnek

calisma gibi segenekleri degerlendirmek,

e Orgiitiin stratejik ihtiyaglarina odaklanmak ve stratejik planina uygun olarak
faaliyetlerini siirdiirmek, Insan kaynaklar faaliyetlerinin fayda-maliyet analizini yapmak ve
faaliyetleri bu geribildirimlere gore bicimlendirmek, gibi faaliyetleri iistlenmektedirler

(Aldemir vd., 2004: 20; Benligiray, 2013b: 21).

Insanlarin toplum iginde uymalar1 gereken ilkeleri belirleyen ahlak kurallari, is
yasamindaki insan iliskilerini de diizenleme fonksiyonu ile “is ahlaki” kavramina
doniismektedir. En 6nemli boyutunu orgiitiin ¢alisanlarina davranis bi¢iminin olusturdugu is
ahlaki insan kaynaklar1 yoOnetimi birimi politika ve davraniglarina tam olarak

yansitildiginda;

e Saglik ve gilivenlik 6nlemlerinin dikkatli bicimde alinmasmin yam sira, tehlike
yaratan calisma kosullart ve stresle ilgili hastaliklar konusunda da c¢alisanlarin

bilgilendirilmesi,
e Ise alma sirasinda dogru ve samimi davranilip kayirmacilik yapilmamast,

e Tiim personel se¢me, degerlendirme ve terfi ettirme islemlerinin objektif kriterlere

dayal1 olarak yapilmast,
e Adil iicret saglanmas1 hususunda aktif ¢alismalarin yiiriitiilmesi,
e Calisanlarin sendika gatisi altinda yasal olarak 6rgiitlenmelerinin temin edilmesi,

e Disiplin ve isten ¢ikarma uygulamalarinda adil politikalar izlenmesi, s6z konusu
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olmaktadir (Arslan, 2001: 91).

Insan kaynaklar yonetimi birimi, érgiitlerde ahlaki davranisin yerlesmesi noktasinda
da rol oynamali; orgiitlerde ahlaki davranis tesvik edilmelidir. Bu kapsamda, yeni personelin
ise alistirilmas1 amaciyla verilen egitim programina Orgiitte ahlaki biling ve etik degerlere
iliskin konular da eklenebilecegi gibi ddiillendirme ve disiplin sistemi de etkili bir sekilde
kullanilabilir. Insan kaynaklari yonetiminin basarili olabilmesi igin birimlerce dikkate
alinmas1 gereken bir bagka husus ise insan kaynaklar1 ydnetimi sonuglarinin
degerlendirilmesi olmaktadir. Her orgiitsel birim gibi insan kaynaklar1 yonetimi birimi de
orgiitiin amaclarina hizmet ederken Orgiitiin elindeki kit kaynaklar1 kullanip tiiketmektedir;
bu noktada yiiriitiilen insan kaynaklar1 faaliyetinin orgilit amaglarina ulasmak agisindan ne
kadar faydali oldugu ve Orgiitiin kaynaklarindan ne kadarmi tiikettigi bilinmeli,

performansinin ne oldugu goriilebilmelidir.

Bunu saglamak, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin somut olarak Olgtilebilir ve
sayilabilir olmasina baglidir. Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin performansi; bu uygulamalara
dogrudan ya da dolayli olarak muhatap olan calisanlar, yoneticiler, sendikalar gibi
kesimlerin diigiinceleri, bu uygulamalarin oOrgiitsel performansa katkilari, uygulamalar
sonucunda elde edilen parasal fayda ve benzer baska oOrgiitlerin iyi uygulama ornekleri
dikkate alinarak belirlenebilir. Ozellikle kiyaslama, orgiit i¢inde yasayip isleri her zaman
alisildik bi¢cimde yapanlarin mevcut sorunlarin ve nedenlerinin farkina varamamasi olarak
tanimlayabilecegimiz Orgiitsel korliik probleminin (Benligiray, 2013b: 23) asilmasma da

hizmet etmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
1.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tlkeleri
1.6.1. Liyakat ilkesi

Kelime anlami olarak bir isi yapabilme giicii, becerisi olarak tanimlanabilir.
Liyakatin temelinde hak etme eylemi yer almaktadir. Liyakat kavrami iki farkli durumu
ifade etmektedir. ilk olarak ise uygun bireyin se¢ilmesi ele alinirken ikinci olarak genis bir
anlamda etkin, verimli ve rasyonel bir personel sistemini ifade etmektedir (Sen, 1995: 81).
Liyakat sistemi esasinda kayirmacilik sistemine karsi olarak ortaya ¢ikmistir. Kayirmacilik,
1828 senesinde bilirokrasiye memur alimi sirasinda ABD baskani General Jackson tarafindan
uygulanarak tarihte yerini almustir. Orgiit icerisinde bazi bireylere saglanan ayricaliklar,

maddi ¢ikarlardan farkli olarak bazi1 baghliklar ve yiikiimliiliikklerden dolay1 da olabilir.
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Ozellikle kamu kurumlarinda ¢esitli kayirmacilik tiirleri karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar,
akraba kayirmaciligi (nepotism), es-dost kayirmaciligi (favorism) ve siyasi kayirmacilik
(cronysm) seklindedir (Biite, 2011: 383-404, 386). Ozellikle siyasal kayirmaciligin dniine
gecilmesi kamu sektoriinde ¢ok fazla 6nem tasir. Bu bi¢imdeki adaletsizlikler calisanlarin
iizerinde negatif etkiler birakmakta, verimlilik oranimi diisiirmektedir. Ise alimlarda veyahut
kurum ig¢i yiikselmelerde kisilerin yetenekleri baz alinarak yapilacak tarafsiz kararlar, daha

adil bir calisma ortamiyla beraberinde getirir.
1.6.2. Esitlik Tlkesi

Calisan elemanlar arasinda dil, wk, cinsiyet, diisiince, inan¢ ve din ayriligi
gozetmeksizin ise alimdan isten uzaklastirmaya kadar bu ilkeye riayet edilmelidir.
Cezalandirma s6z konusu ise esit davranilmali, esit ise esit ilicret ddemesi yapilmalidir
(Tuncer, 2011: 18). Esitlik ilkesi ilk kez 1789 Fransiz Insan ve Vatandas Haklar
Beyannamesi dogrultusunda anayasa ilkesi haline gelmistir. Tirkiye’de ise 1982
anayasasinin 10. maddesinde “Herkes dil, din, 1rk, renk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi
inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozetmeksizin kanun 6niinde esittir. Higbir
kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz. Devlet organlar1 ve idare makamlari
biitin islemlerinde kanun oniinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek
zorundadirlar.” denilmektedir. Madde 70’te ise; “Her Tiirk kamu hizmetlerine girme
haklarina sahiptir. Hizmete alinmada 6devin gerektirdigi niteliklerden baska hicbir ayrim
gozetilemez.” denilmektedir (https://www.tbmm.gov.tr/anayasa.htm). Burada bahsedilen
esitlik aslinda yasalar &niinde esitlikten ziyade firsat esitligini ifade etmektedir. Orgiitlerde
esitlik li¢ sekilde saglanmaktadir. Bunlar firsat esitligi, ylikselme esitligi ve paylagma esitligi

olmak olarak belirtilir.

Firsat esitligi, herkese ayni sansin taninmasini ifade eder. Fakat yasalar oniinde
herkes esit olsa dahil bazi durumlarda kisilerin karsisina cinsiyet ayrimi gibi bigimsel
olmayan engeller ¢ikmaktadir. Yiikselme esitligi, baz1 orgiitlerde kimi gruplarin yiikselmesi
engellenir. Ornegin aile sirketlerinde, aile bireyleri disindaki bireylerin yetenekleri ne kadar
iyl olursa olsun yiikselme sansi ¢ok azdir. Paylasma esitligi, esitlik konusunda yasal
hiikiimlerin uygulanmasin1 kolaylastiran bir esitlik ¢esididir. Ornegin ise alimdan 6nce
verilen bir egitim dogrultusunda yapilan sinav sonucunda ayni1 sartlar1 verip, sinava almak,
bilgiyi paylasmak degerlendirme isini kolaylastirmaktadir (Yiiksel, 1998: 23-25). Esitlik

ilkesinin farkli boyutlar1 vardir. Esitlik ise alim asamasindan baslayip, yiikselme, maas,
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atama gibi durumlarda da devamlilik gerektiren bir ilkedir. En ufak bir aksaklik ¢alisanlarda
hayal kirikligi, caresizlik gibi hisler olusturmakta, kisilerin isten aldigi doyumu

disiirmektedir.
1.6.3. Kariyer Ilkesi

Kariyer, bir kisinin g¢alistigi herhangi bir is dalinda kademe kademe ilerleyerek,
tecriibe ve yetenek kazanma durumudur. (Tortop, 1994: 92-93). Yetenekli kisilerin orgiitte
kariyer yapmasinin saglanmasi hem isletme i¢cin hem de kisi i¢in olumlu sonuglar
doguracaktir. Bu sebeple, karsilikli ¢ikarin saglanmasi ig¢in uygun kisilere ¢aligma ve
ylkselme olanagi taninmalidir. Kariyer sistemi ise ya da kisiye yonelik kariyer sistemi
olarak ikiye ayrilir. Ise yonelik kariyer sistemi pozisyon, gdrev veya kadro sistemi olarak

adlandirilir. Burada birey belirli bir kadro i¢in ise alinir.

Bu sistemde ise alinacak kisi kadronun gerektirdigi tiim nitelikleri ise girmeden
evvel kazanmis, yani uzmanlasmistir. Ise giriste kisinin yas1 ve kideminden ziyade isle ilgili
bilgi, becerisi ve uzmanligr 6nem kazanmaktadir (Tutum, 1979: 24). Kisiye yonelik kariyer
sistemi ise riitbe sistemi olarak adlandirilir. Gérevden cok, gorevi yapacak kisinin 6nem
kazandig1 bir sistemdir. Kisinin riitbesi ve gorev diizeyi arasinda iliski aranmaz. Kisi ige
alinirken belirli bir gorev icin degil, belirli bir meslekte yilikselmek i¢in secilir. Sistemde
hizmete giriste genel yeterlilige bakilir, 6grenim diizeyi ile arasinda yakin bir iligki vardir.
Birey calistig1 riitbe ve derece iizerinden giivenceye sahiptir. Kadrosu kaldirilsa dahi, 6zliik
haklar1 saklanir. Tiirkiye’de bu sistem devlet memurlugunda goriilmektedir (Yiksel, 1998:
23). Kariyer yapma olanaginin esit oldugu isletmelerde, kisiler ve orgiit daha fazla
gelisecektir. Her birey i¢in esit yiikselme imkanlari taninip, kisilerin ve orgiitlerin ¢ikarlar

daha iyi korunabilmektedir.
1.6.4. Giivence Ilkesi

Bir meslekte en diizeyde olabilmek icin o meslekte cok uzun siire ¢alismasi gerekir.
Bunu gerceklestirmesi iginde bir is giivencesine ihtiyaci vardir. Is giivencesi ve makam
giivencesi olmak iizere iki tiir giivence vardir. Is giivencesi kisinin haksiz yere isten
atilmasin1 engellerken, makam giivencesi kisinin yiikseldigi makamdaki gorevinin
korunmasini ifade eder. Kamu kurumlarinda is gilivencesi var olup, 6zel sektorde ise bu
giivence Is Kanunu ile saglanmaya calisilmaktadir, fakat yer yer yetersiz kalmaktadir

(Tuncer, 2011: 21). Kisi calistig1 kurumdan giivence bekler ve bu onun dogal hakkidir. Isini
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kaybetme korkusu bulunan bireylerden verimli hizmet beklenemez. Is giivencesi olan

bireyler hizmet kalitesini artirir.
1.6.5. Yansizhik Ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetimi devamli olarak insanlar1 ydnlendirmeyi ve
degerlendirmeyi icermektedir. Bu calismalar esnasinda idarenin bireyleri tarafsiz bir
bicimde degerlendirmesi zorunludur. Bu sebeple yansizlik ve adalet kavramlar1 insan ve
orgiit iligkileri i¢in gliven ortami olugsmasinin temel kosuludur. Yansizlik yonetimin, astlara
kars1 tutumu olarak da degerlendirilebilir. Her ne olursa olsun yonetimler, ¢alisan bireylerin
birer vatandas olarak sahip oldugu siyasi diisiinceler sebebiyle taraf tutmamalidirlar

(Yiiksel, 2011: 27).
1.6.6. Aciklik ve Gizlilik ilkesi

Aciklik ve gizlilik ilkesi, isletme politikalarinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda
tiim calisanlarin destek ve katilimlarinin saglanmasini sart kosar. Bu nedenle iletisim yollar
iyi kullanilmali ve calisanlarin gelismelerden haberdar olmasi saglanmalidir. Izlenecek
politikalarin se¢iminde, uygulanmasinda tiim personelin destegi esas alinmalidir. Agiklik
ilkesinin uygulanmasi yazili metinler ya da sozlii agiklamalarla olmaktadir. Agiklamalar;
isletme gazetesi, afisler, toplantilar gibi yayin araclariyla yapilabilir (Tuncer, 2011: 23). Bir
isletmede ¢alisanlarin bir siirece dahil olmasi, ger¢eklesen veya gergeklesmesi planlanan
gelismelerden haberdar olmasi, aidiyet duygusu agisindan biiyiik 6nem arz eder. Bu tarz
gelismeleri bilmek bireylere manevi doyum kazandiracak, kisilerin kendisini degersiz
hissetmesinin Oniine gececektir. Kurumlarda bu tarz duyurularin resmi yolla yapilmasi,

sOylentilerin 6niine de gecerek, kurumsallagsma i¢in 6nemli bir basamak olusturur.
1.6.7. Bilimsellik Ilkesi

Insan Kaynaklar1 Yoénetimi alanindaki gelismeler bilimsellik ilkesine uygun olarak
izlenmelidir. Bilimselligin  yoklugunda yiriitilen c¢alismalar her zaman siiphe
dogurmaktadir. Performans belirlenmesi, psiko-teknik uygulamalar vb. bilimsellik esliginde

yapilmali, her zaman giiven ortami saglanmalidir (Tuncer, 2011: 23).
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1.6.8. Disiplin ilkesi

Disiplin, kelime anlami olarak olaylarin ve gelismelerin kontrol altinda tutulmasin
ifade etmektedir. Disiplinden uzak caligsmalarin basariya ulagmasi giictiir. Ulasabilse bile bu
islem gerceklesirken haddinden fazla zaman ve emek harcanmis olur. Zaman yonetimi her
isletme i¢in ¢ok Onemli olup, plan1 bir sekilde islerin yiriitiilebilmesi i¢in disiplinli bir

calisma ortami saglamak sarttir (Tuncer, 2012: 18).
1.7. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar:

Insan kaynaklar1 y&netiminin temel amaci, insan kaynagmi etkin ve verimli bir
sekilde kullanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar yapilan tiim islerin etkin ve verimli
olmas1 calisan personelin nicelik ve niteligine baghdir. Islerin vyiiriitiilmesinin her
asamasinda personelin ise girisi ve ¢ikisina kadar insan kaynaklar1 yonetimi yer almaktadir.
Bu siirecte Insan Kaynaklar1 Yénetiminin genel olarak; insan kaynaklarmi planlama, is
analizi, i3 goren bulma ve se¢cme, degerleme, egitim-gelistirme, endiistriyel iligkiler, ticret
yonetimi ve kariyer yonetimi fonksiyonlarindan yararlanilmaktadir (Kegecioglu, 2005: 10-
12). Insan kaynaklari fonksiyonlar: denilince kiigiik veya biiyiik isletmelerde insan
kaynagim temin ve koordine etmek icin yapilan gorevler anlasilmaktadir. Insan kaynaklar:

fonksiyonlar1 agagidakileri kapsamaktadir (Tuncer, 2012: 13):
e Orgiitiin yonetsel yiikiimliiliiklerinin tamaminin yerine getirmesini saglamak,
e Orgiit icinde bireysel islerin 6zel gerekliliklerini kurmak igin is analizi yapmak,
e Orgiit amaglarim gergeklestirmek icin, gereken personel giiciinii tahmin etmek,
¢ Bu ihtiyaglar dogrultusunda uygun bir plan gelistirmek ve uygulamak,
e Orgiit amaglari igin ihtiya¢ duyulan personeli istihdam etmek,

e Orgiit icin 6zel yetenek gerektiren gorevlerde istihdam edilmek iizere personel

secme ve kiralama,
¢ Personel oryantasyonu ve egitimi,

e Yonetim ve Orgiit gelistirme programlarini planlamak ve yerine getirmek,
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e Bireysel is¢i performanslarini 6lgme sistemlerini planlamak,

e Iscilerin kariyer planlarim gelistirmelerine yardime1 olmak,

e Tiim calisanlar i¢in tazminat sistemi planlamak ve uygulamak,
¢ Sendika ve Orgiit arasinda araci olarak hizmet vermek,

e Calisanlarin saglik giivenligini saglayacak programlar tasarlamak, planlamak ve

yerine getirmek,
e [s performanslarini etkileyen kisisel sorunlar1 olan ¢alisanlara yardim etmek
e Orgiit i¢i iletisim sistemlerini planlamak ve uygulamak.

1.7.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP), bir 6rgiitiin simdi ve gelecek dénemde ihtiyag
duyacagi iggiicii kaynaginin nitel (bilgi, beceri, yetenek, donanim vb.) ve nicel olarak analiz
edilerek planlanmasi siirecidir (Giil ve Alag, 2014: 86). Insan kaynaklari planlamast,
“zaman, yer, miktar ve nitelik” sorularina cevap vererek, pozisyona uygun kalifiyeli
isgiliciiniin dogru zaman ve yerde galigmasini saglamaktadir (Eren, 2020: 17). Insan
kaynaklar1 planlamasinin amaci, dogru yerde ve zamanda, dogru miktar ve nitelikteki
mevcut is goren ile olmasi istenen is goren arasindaki optimal dengeyi kurmaktir (Glirbiiz,
2019: 106). insan kaynaklar1 planlamasi, demografik unsurlar, rekabet kosullari, yasal
diizenlemeler, ekonomik sartlar, teknolojik gelismeler ve degisiklikler gibi dis cevre
unsurlar1 ve Orgiit yapisi, is analizi, verimlilik, kalifiyeli personel gereksinimi, sosyal
giivenlik ve isci haklar1 gibi i¢ cevre unsurlar1 olmak iizere iki temel unsur tarafindan
etkilenmektedir (Yilmazer, 2020: 80). insan kaynaklar1 planlamas: siireci, isletme hedef ve
amaglarinin belirlenmesi, mevcut personelin nitel ve nicel yonlerini analiz edilmesi, ihtiyag
duyulan personel ihtiyacinin belirlenmesi, is analizi ve is tanimi, personel talep
tahminlerinin yapilmasi, ise alinacak personelin isletme i¢inde uygun pozisyona
yerlestirilmesi, hazirlanan planin uygulanmasi, sonuglarin degerlendirilmesi ve kontrol

asamalarindan olusmaktadir (lyem, 2016: 52-53).
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Insan kaynaklar1 planlamasinin amaclar1 su sekilde ifade edilebilir (Keklik, 2007:
26):

e Isletmenin ihtiyag duyacag: insan kaynagi ile ilgili uzun ve kisa dénemli

varsayimlar ortaya koymak,

e Calisanlarin verimliligini saglamak i¢in ihtiyaglarimi karsilamak ve oOrgiitsel

bagliligini artirmak,

e Insan kaynaklarina yapilan yatirrmlari bir masraf olarak gormemek ve bu

yatirimlardan maksimum faydayi elde etmek,

e Orgiitiin amaclar1 ile gereksinim duydugu insan kaynaklar1 arasinda uyum

saglamak,
e Isletmenin her tiirlii yeniligi ve degisimi takip etmesini saglamak,
e |5 giicii fazlasinin olumsuz ydnlerini 6nceden tahmin etmek ve ¢oziim iiretmek,
e [sletme yonetiminin denetim yiikiinii azaltmak.

IKP’nin temel amaci, galisanlarin isleriyle en iyi diizeyde etkilesime sahip olmasini
saglamak ve planlama siiresince, c¢alisanlarin organizasyon igin yeterli sayida olup
olmadigimi teyit etmektir (Aslam vd., 2013: 2020). Bu baglamda, isletmelerin stratejik
planlaria uygun bir sekilde verimli, etkili ve siirdiiriilebilir is giicline sahip olma amaciyla
kullanilan IKY giiniimiizde sosyal sorumluluklarmi da yerine getirecek sekilde
olusturulmakta, calisanlarin istek ve beklentilerini karsilayacak nitelikte planlanmaktadir
(Calp ve Dogan, 2019: 540). IKY nin stratejik yonetimiyle birlikte isletmelerin kurumsal
performansit onemli Olglide artmaktadir (Alshammari, 2020). Bu bakis agisindan ele
alindiginda, Ince vd. (2020: 249)’nin gergeklestirmis oldugu bir c¢alismada, IK
Departmaninin ¢aliganlarin diislincelerini 6zgiirce paylasabildigi ve yonetim kararlarina
dahil edildigi bir orgiit iklimi yaratmasinin, organizasyonel verimlili§i ve performansi

artirict bir etmen oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarili olmanin ilk sarti &rgiitiin her kesimi igin
yeterli is goren ihtiyacinin dnceden bilingli ve diizenli bir sekilde saglanmasidir. Bu

dogrultuda yapilan her ¢aligma insan kaynaklar1 planlamasi olarak adlandirilir.
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Insan kaynaklar1 planlamasi ayni zamanda, “Orgiitiin her kesimi i¢in gelecekte
nicelik ve nitelik olarak gerekli is goren gereksiniminin 6nceden saptanmasi, bu kaynagin
nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi” olarak ve “Degisen ekonomik,
politik ve c¢evresel kosullar altinda organizasyonun ¢alisanlarla 1ilgili ihtiyaglarinin
saptanmas1 ve bu ihtiyaglara cevap verecek politika ve programlarin olusturulmasi siireci”
olarak da tanimlanmaktadir. insan kaynaklar1 planlanmasi, yénetimin en temel dgelerinden
biridir. Cagdas yonetim anlayisinda sermaye ve insan 6geleri etkilesim i¢indedir. Buna bagl
olarak, insan kaynaklari planlamasiin yapilmasi is giiciinden daha fazla yararlanmak
suretiyle orgiitiin karin1 arttirarak bilyiimeye pozitif etki yapar. insan kaynaklar1 planlamast,
tam olarak uygulandiginda olumlu sonuglar vermektedir (Bayraktaroglu, 2003: 31). insan

kaynaklar1 planlamasinin 6rgiit agisindan 6nemi su sekilde 6zetlenebilir;

e Isgiicii ihtiyacin1 dnceden belirleyerek, ihtiyaglarm bu dogrultuda karsilanmasini

saglamak,
e Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesini saglamak,
e Ihtiya¢ duyulan isgiicii niteliklerini belirlemek,

e Tiim organizasyon basamaklarinda insan kaynaklar1 yoOnetiminin etkinligini

artirmak

Ihtiyaglar1 belirleyerek, siireci daha kontrollii bir sekilde isletebilmek icin insan
kaynaklarimin etkili bir bicimde planlanmas1 gerekmektedir. Bu fonksiyon dogru sekilde
uygulandig takdirde orgiitte daha verimli bir ¢alisma ortami olacak, hem isveren hem de

isgdren memnun olacaktir.
1.7.2. Is Analizleri

Isletmelerde onceden belirlenen amaglarin gergeklestirilmesi i¢in calisanlar ve
yapilan isler, boliim, birim gibi cesitli adlarla kategorize edilmistir. Isletmelerin verimliligi
icin bu gruplarin sinirlarinin tespit edilmesi, 6zelliklerinin bilinmesi ve gorev tanimlarinin
yapilmasi gerekmektedir. Bu sebeple isletmelerdeki isler ve birbirleriyle olan iliskilerini
saptamak Onem arz etmekte; bu dogrultuda is analizi ¢aligmalarina gerek duyulmaktadir.
Isletmedeki is analizi faaliyetleriyle isin tanimi yapilir, ¢alisacak kisilerin gorev, yetki

sorumluluklar1 ve ¢alisma kosullar1 belirlenir. Bu caligmalarda ayrica isi yapacak kisilerde
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aranan beceri, bilgi ve yetenekler de belirlenmeye c¢alisir (Uyargil, 2015: 49-50). insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan is analizleri 6nemli bir veri kaynagi olusturmaktadir. Fakat is
analizlerinde yaganan aksakliklar, yetersizlikler, problemler insan kaynaklarina yansimakta

ve bu programlarin basarilarin1 olumsuz olarak etkilemektedir.
1.7.3. Isgéren Temin ve Secim Siireci

Bu islev ise uygun kisilerin arastirilmasi, secilmesi ve ise alinmasma yonelik
uygulamalar1 igerir. Kimi isletmeler isgdren ihtiyacini, sistemli bir insan kaynaklari
planlamasiyla belirlerken, kimi isletmeler anlik ihtiyaglar ve yonetici taleplerine gore
hareket edebilirler. Isgdren temin ve secimi, esas olarak ii¢c temel kisimdan olusur. Bunlar;
Insan kaynaklar1 (is giicii planlamasi), aday arastirma ve bulma, isgdren se¢imidir. Ilk
evrede is giici ihtiyacinin isgdren temini gerektirip gerektirmedigini belirlemek gerekir.
Eger ki gerekiyorsa, hangi niteliklere ve bu niteliklere sahip ka¢ kisiye ihtiya¢ oldugu
belirlenir. ikinci evrede, i¢ ve dis kaynaklardan, gerekli dzelliklere sahip kisilerden bir aday
havuzu olusturulmaya ¢alisilir. Son asamada ise adaylar igerisinden uygun olanlar ise alinir
ve yerlestirilir. Isgéren ihtiyacinin en dogru sekilde gergeklesebilmesi igin bu {i¢ asamanin

da tam anlamiyla dogru bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir (Acar, 2015: 156).
1.7.4. Performans Degerlendirme

Kiiresellesmeyle birlikte sosyal, kiiltiirel ve politik alanlarda degisimler meydana
gelmistir. Isletmelerin de bu degisimlere uygun hareket etmesi gerekmektedir. Degisen
diinya diizeniyle birlikte isletmeler de yoOnetim tarzlarini goézden gegirerek, rekabet
ortaminda ayakta kalmak icin etkili ve verimli sekilde ¢alismak durumunda kalmistir. S6z
konusu degisime adaptasyon siirecinde en 6nemli etmen insan faktoriidiir. Calisan bireylerin
isletmeye ne Olclide katki sagladigimi anlama yolu olarak karsimiza “Performans
degerlendirme” ¢ikmaktadir. Isletmelerde yonetimin temel 6devi, orgiiti amaglarini ve
gorevlerini en 1iyi sekilde yerine getirmektir. Yogun rekabet ortaminda faaliyet
stirdiirebilmek, pazar payini artirabilmek, orgiitsel biiyiime saglayabilmek icin performans

degerlendirme konusu karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu rekabet ortaminda ¢ogu orgiit, nitelikli ¢alisanlar1 orgiite ¢gekmek, is tatmini ve
verimliligi artirmak i¢in performans degerlendirme islemini stratejik bir arag¢ olarak
kullanmaktadir. Ayn1 zamanda performans degerleme bir¢cok yonetsel karara temel olarak

alimmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 104). Performans degerleme sonuglari insan
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kaynaklar1 yonetimine orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek icin yol gosterir. Performans
degerleme verileri ¢alisanlarin orgiitte amaglar i¢in gereken sorumlulugu alma konusunda ve

yoneticilerin elindeki is giiclinii gérmesi yoniinden 6nem tagimaktadir.
1.7.5. Egitim ve Gelistirme

Davranisg1 psikolojiye gore egitim, kisilerde Ogrenme yasantilariyla istendik
davraniglar meydana getirme siirecidir. Yapilandirmaci yaklasima gore ise, egitim,
yasantilar yoluyla, deneyimler sonucu kendi biligsel semalarin1 yapilandirma stirecidir.
Egitim insan dogdugunda baslar ve dmiir boyu devam eder (Tezcan, 1985: 4). Egitim ailede
baslar, formal ve informal yolla 6grenmeler gerceklestirerek bireyler egitimini devam

ettirirler. Egitim evde, yolda, okulda, is yerinde her zaman hayatimizda yer almaktadir.

Sabuncuoglu, egitimi kisaca bir degisim siireci olarak ifade eder. Bu degisim ise,
kisilerin bilgi, yetenek, diisiince ve davraniglarinda olan gelisme olarak ozetlemektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 100). Gelistirme; Orgiitlerin uzun vadede rekabet etme kabiliyetini
artirmak i¢in kisilerin ve gruplarin performansini iyilestirici strateji ve planlar1 gelistirip
uygulamak amaciyla kisisel gelismeye ve takim gelismesine 6n ayak olmayi igerir (Bayrag,
2008: 128). Gelistirme kavramiyla; yeni is kollarina uyum saglama, teknik, ekonomik ve
sosyal gelismelerle birlikte isletmenin yonetim ve ¢alisma kavramini giincelleyerek gelisme
ifade edilir. Egitim ve gelistirme programlar1 Orgiite, grup i¢i ve gruplar arasi iligkilere

faydasi s6z konusudur. Orgiite sagladig: faydalar,
e Orgiitiin tiim kademelerinde ise doniik bilgi ve becerileri artirir,
e Calisanlarin 6rgiitiin amaglarini1 kavramalaria yardimci olur,
e Orgiit ici seffaflik ve giiveni saglar,
e Ast-list arasi iliskiyi artirir,
e Orgiitsel gelisimi saglar,
¢ Verimlilik ve is kalitesini ytikseltir,
e Orgiit biinyesinde sorumluluk bilincini gelistirir,

e Orgiitsel iletisimi destekler.
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233).

Calisanlara sagladig: faydalar;

e Bireysel karar vermede etkinligi artirir,

¢ Bireysel basari, ilerleme ve sorumluluk yiiklenmesini saglamak,
¢ Bireysel 6zgiiveni saglamak,

e Calisanlarin stresle baska ¢ikmasma yardimei olur (Simsek ve Oge, 2007: 232-

Grup i¢i ve gruplar arasi iligkilerdeki faydalari ise sunlardir;

e Gruplar ve calisanlar arasindaki iletisimi artirir,

e Ise yeni giren veya yeni atanan bireylerin oryantasyonuna destek olur,
¢ Yonetim politikas1 ve uygulamalar1 hakkinda bilgi verir,

e Moral ve motivasyonu yiikseltir,

e Ogrenmeye déniik uygun ortami saglar,

e Orgiitiin calisma kosullarimi iyilestirir (Simsek ve Oge 2007: 232-233).

Orgiitlerde egitim, is basinda veya is disinda gergeklesebilir. Is basi egitim

yontemleri; Yonetici Gozetiminde Egitim, Coaching (Yonlendirme) Yontemi, Formen

Aracilign le Egitim, Staj Yoluyla Egitim, Is Degistirme (Rotasyon) Yontemi, Ise alistirma

(Oryantasyon) Egitimi seklinde gergeklesebilir. Is basinda egitim ydntemlerin yararlar1 ve

sakincalari su sekilde 6zetlenebilir (Ozcelik, 2015: 194).

Yararlarn:

e Isbas1 egitim yontemleri daha az maliyetle uygulanabilir. Egitim ara¢ ve geregleri

masraf gerektirmez, yol vb. giderler de ortaya ¢ikmaz.

e Egitim, is esnasinda gercek kosullarla gerceklestirildigi icin aninda uygulama

olanagina sahip olunur.

e Isgoren isin basinda oldugu icin, isten fazla bir aksama meydana gelmez.
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e Egitim, is yerinde gergeklestigi i¢in uygulama esnasinda daha sonrasinda

adaptasyon sorunu yasanmaz.
Sakincalari:
e Isbas1 egitimini veren kisi, iyi ve gergek bir egitici olmayabilir.

e Gergek calisma kosullar1 ve yontemleri ilkel olabilir. Isgéren bu durumda ¢agdas

teknolojik bilgilerden mahrum olur.

e Ogrenme asamalarinda biiyiik oranda hatali, bozuk mal iiretimi gergeklesebilir,

makine ve donanim kaybi olabilir.

e Calisma kosullari; giirtiltiili, pislik, hijyen, stres vb. agisindan olumlu bir egitime

izin vermeyebilir,

e Isbas1 egitimi, ¢ok sayida personelin aynm1 anda gergeklestirilmesi icin uygun

degildir.

Is dis1 egitim yontemleri ise; Anlatim Yéntemi, Ornek Olay (Vaka) Yontemi, Isletme
Oyunlar1 Yontemi, Rol Oynama Yontemi, Duyarlilik Egitimi (T Grubu), Simiilasyon, In-
Basket ( Beklenen Sorunlar) Yontemi, A¢ik Hava Egitimi (Outdoor Egitimi), Elektronik
Ortamda Egitim seklindedir. Is disinda egitim yontemlerin yararlar1 ve sakincalar1 su sekilde

ozetlenebilir (Ozgelik, 2015: 198).
Yararlari:

e Isdis1 egitim, konusunda uzman bir egitici tarafindan yapilig1 i¢in daha etkili

olabilir.
e Isbasina gére daha sistemli ve planli bir egitim gerceklesir.
e Isdisinda uygulanan metotlarla, cok sayida kisiye egitim verilebilir.
¢ Egitimin maliyeti is basina gore daha kolay hesaplanabilir.

e Aday planlanmis egitim siirecinde, isin zor yonlerini de ayrintili olarak

kavrayabilir.
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e Diger isletmelerden de katilanlarin oldugu programlarda, kisi baskalarinin da

deneyimlerinden faydalanir.
Sakincalar:

e Egitimden sonra ger¢ek calisma kosullarima gecildiginde bireyler adaptasyon

sorunu yasayabilir.
e Egitime katilanlarin is giicii kaybi iiretim kaybina da neden olur.
e Isbas1 egitimine gore maliyeti yiiksek, organizasyonu ise zordur.

Egitim ihtiyaci, is yasaminin her aninda dogabilir. Bu ihtiyaca gore gerekli
caligmalar yapilmali eksiklikler giderilerek veyahut yenilikler Ogrenilerek caligmalara

devam edilmelidir.
1.8. Dijital insan Kaynaklar1 Yonetimi Tiirleri

Operasyonel Insan Kaynaklar1 Yénetimi: Maas (bordro) ve kisisel veri tabami gibi
idari alandaki temel IKY faaliyetlerini ifade etmektedir. Idari gérevlerin elektronik ve dijital
destegi ile IKY’nin verimliligini, etkinligini, maliyetleri ve hizim artirarak firmayi
desteklemeyi amaglar. Ornegin calisanlardan bir IK web sitesi iizerinden kendi kisisel

bilgilerini giincel tutmalar1 gibi.

Iliskisel insan Kaynaklar1 Yénetimi: Ise alma ve yeni personel segimi, egitim,
performans yonetimi, degerlendirme ve tesvik & odillendirme gibi is siireclerinin
cekirdegini olusturan daha gelismis IKY faaliyetlerine odaklanmaktadir. Iliskisel IKY
hedefleri, IKY'nin paydas iliskilerini ve hizmet sunumunu gelistirmeyi amaclar ve egitim,

ise alim ve performans yonetimi yoluyla destekleyici is siireciyle ilgilenir.

Déniisiimsel Insan Kaynaklar1 Yoénetimi: Isletmenin stratejik tercihleri
dogrultusunda isgiiciliniin gelistirilmesi ve degisime hazir bir isgiiciiniin yaratilmasidir (Ma

ve Ye, 2015: 72).
1.9. insan Kaynag Saglama Siireci

Insan kaynag saglama siireci, genel olarak, orgiitte ortaya cikan insan kaynagi

acigin1 karsilamak tiizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari
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arastirip ise ve orgiite en uygun aday1 segme faaliyeti olarak ifade edilebilir (Tortop, Aykag,
Yayman ve Ozer, 2010:126). Insan kaynaginin temini, se¢imi ve yerlestirmesi gibi alt
asamalarla da ifade edilebilen insan kaynagi saglama siireci oOrgiitin mevcut ve uzun
vadedeki basaris1 agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Zira orgiitlerin insan kaynaklarina
bagl diger gorevleri yliriitebilmesi ise uygun caliganlara sahip olmasina bagl oldugundan,
insan kaynagi saglama siirecinde isabetli karar verilmesi tiim Orgiitsel iglevlerin yerine
getirilmesindeki basartyr dogrudan etkilerken, bu siiregte yapilacak hatalar da orgiitler
acisindan ciddi zaman ve maliyet kaybina sebebiyet vermektedir. Ayrica, orgiitlerde rekabet
avantaj1 saglayacak en 6nemli faktor insan kaynaklari oldugundan, insan kaynagi saglama
stirecinin de Orgiitleri stratejik hedeflerine ulastiracak nitelikteki ¢alisanlara kavusturmasi

beklenmekte; bu da insan kaynagi temini ve sec¢imi siirecinin dnemini artirmaktadir.

Insan kaynagi saglama siirecinde ilk asama olan temin; orgiitlerde insan kaynaklari
planlamasi ve isgiicli ihtiyaci tespiti faaliyetlerinden sonra belirlenen acik pozisyonlar i¢in
ihtiyag duyulan adaylarin Orgiite bagvurmalarin1 saglama cabalar1 ile ifade edilebilmekte
iken, se¢im ise bagvurusu saglanan adaylarin nitelikleri yoniinden degerlendirilerek ise en
uygun olanmin belirlenmesi faaliyetlerini kapsamaktadir. Bu dogrultuda, gerek temin
gerekse se¢im asamalarinda dikkat edilmesi gereken en onemli konu; isin yiiriitiilmesinde
gecerli standartlar ve gereken nitelikler ile adaylarin 6zellikleri arasinda uyum saglanmasi
olmaktadir (Ertiirk, 2011: 89). Insan kaynag1 saglama siireci, isgiicii ihtiyacinin tespitine
bagli olarak baslamakta, bu noktada da insan kaynaklar1 planlamasi etkili olmaktadir.
Planlama faaliyetleri kapsaminda orgiitiin genel hedefleri ve politikalar1 ¢cercevesinde isgiicii
talebi belirlenmekte ve bu talep mevcut ¢alisan arzi ile karsilastirilarak net insan kaynagi
ihtiyaci tespit edilmektedir. Planlama siirecinde yapilan ¢aligmalar iggiicii ihtiyacina yonelik
olarak fazlalik, acik ya da yeterlilik sonuglarini ortaya koymakta; isgiicili talebinin mevcut
calisanlardan fazla olmas1 durumunda isgiicii aci81 tespit edilerek yeni calisanlar elde etmek

lizere insan kaynag1 saglama siirecine gecilmektedir (Colak, 2007: 86).

Isgdren bulma ve se¢gme faaliyetlerini kapsayan insan kaynagi saglama siireci genel
olarak; aday havuzu olusturmak {iizere insan kaynagimin temin edilecegi kaynagin
belirlenmesi, insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasi, bagvurularin alinmasi ve
degerlendirilmesi, segcme sinavi ve testler, miilakat, referans kontrolii, saglik kontrolii ve ise
alma karariin verilmesi gibi asamalar ihtiva etmekte olup, asagida bu asamalara iliskin

olarak kisaca bilgi verilecektir.
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1.9.1. insan Kaynagimin Temin Edilecegi Kaynagin Belirlenmesi

Insan kaynag1 saglama siirecinde ilk asama, aday havuzunu olusturmak iizere insan
kaynagi ihtiyacinin hangi kaynaktan temin edilecegine karar verilmesidir. Aday havuzunun
se¢cim icin degerlendirilecek tiim adaylar icerecek sekilde olusturulmasi gerekmektedir.
Aday havuzunun biiylkligi, orgiitiin ve bos pozisyonun popiilerligi, is gerekleri, orgiitiin
personel alim sistemi gibi faktorlere baglh olarak degismektedir; ancak nihai se¢imin bu
aday havuzu igerisinden gergeklesecegi dikkate alinirsa, havuzun ¢ok genis olmasi se¢imi
zorlastiracagindan, ¢ok dar olmasi da bos is pozisyonunun gereklerini tam olarak karsilayan
adaya ulagsma imkanin1 azaltacagindan orgiitler acisindan havuz biiytikliigiiniin ¢ok genis ya
da cok dar degil, optimal seviyede belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Insan kaynag
ithtiyacini temelde orgiit ici kaynaklar ve orgiit dis1 kaynaklar olmak iizere iki kaynaktan

gidermek miimkiin olmaktadir.

I¢ kaynaklar, orgiitte halihazirda gdrev yapmakta olan insan kaynaklarma tekabiil
etmekte olup, bununla var olan insan kaynaginin bosalan pozisyonda gorevlendirilmesi
suretiyle insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasi ifade edilmektedir. Bu baglamda i¢ kaynak
kullanim1 da orgiitte bosalan pozisyonlara kurum yapist i¢inde yatay ya da dikey yer
degistirme ile insan kaynag1 saglanmas1 ydntemini ihtiva etmektedir (Unsalan ve Simseker,
2006: 89). Orgiit ici kaynaklardan insan kaynagi temininde izlenebilecek yollardan biri, var
olan insan kaynagina yeni gorevler verilerek isin yapilmasiin saglanmasidir. Sadece fazla
isglicii gerektirmeyecek durumlarda yararlanilabilecek bu yontem, yine de artan is yiiki
karsisinda ¢alisanlarin motivasyon kaybi yasamasina sebebiyet verebilmektedir. Bu nedenle
isglicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasinda genellikle terfi ve transfer yontemleri
tercih edilmektedir. Bir ¢alisanin statii, yetki, iicret ve sorumluluk olarak daha {ist bir
pozisyona yiikseltilmesi olarak nitelendirebilecegimiz terfi (Tonus, 2014: 69) sisteminin
kullanilabilmesi orgiitiin dikey genisligine ve hiyerarsik kademeler ile iist pozisyonlarin

varligina bagli olmaktadir.

Insan kaynaginin, mevcut calisanlarmm kidem, basar1 ve potansiyel agisindan
degerlendirilmek suretiyle terfi yoOntemiyle saglanmasi, iyi c¢alisanin Odiillendirilmesi
bakimindan olumlu bir etki olusturmakta ve mevcut c¢alisanlarin yeteneklerinin daha iyi
kullanilmasina olanak vermekte; bununla birlikte alt basamakta isgiicii ihtiyact duyulmasina
sebebiyet vererek uzun vadede dis kaynaklara basvurma mecburiyeti de dogurmaktadir

(Acar, 2000: 130; Can ve Kavuncubasi, 2005: 138-139). Gorece basik organizasyon yapisi
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gosteren ve terfi ettirilecek bir iist pozisyonun bulunmadig orgiitlerde ise ¢alisanlarin iicret,
yetki, sorumluluk acisindan ayni sorumluluk diizeyinde bulunan isler arasinda yer

degistirmesi olarak tanimlanabilen transfer sz konusu olmaktadir (Tonus, 2014: 71).

Birbirine yakin boliim, birim ya da islevler arasinda s6z konusu olabilen transfer
sistemi de insan kaynagi a¢iginin, isgiicii fazlas1 olan birimlerden karsilanmasi anlamina
gelmekte ve bu yoniiyle ekonomik olmasi yaninda kisilerin yetkinliklerine daha uygun
pozisyonlara getirilmesi agisindan da faydal1 olabilmektedir. Insan kaynag ihtiyacinm terfi
ve transfer yontemleriyle i¢ kaynaklardan karsilanmasi; orgiit iginde isgiicii hareketliliginin
saglanmasi, orgiitin kendi 6z kaynaklarindan yararlanilarak daha ekonomik bir isgiicii
temininin gergeklestirilmesi, bu yolla temin edilen ¢alisanlarin oryantasyon ve drgiite uyum
saglama maliyetlerinin dis kaynaklara gore ¢ok daha diisiik olmasi, mevcut ¢alisanlarin yeni
yeteneklerinin kesfedilmesi ve calisanlardan en iyi bigimde istifade edilebilmesi, kariyer
beklentisi olan ¢alisanlarin bu beklentilerine cevap verilebilmesi, nitelikli ¢calisanlarin 6rgiit

disina ¢ikmalariin 6niine gecilmesi gibi 6nemli avantajlar saglamaktadir (Findikgi, 2009:
171).

Bununla birlikte, sadece terfi ve transfer yollarinin izlenmesi orgiit faaliyetlerinin
stirekli eski yontemlerle siirdiiriilmesi riskini artiracagi gibi orgiite isin niteliklerine uygun
“taze kan” gelmesine de engel olabilmektedir. Ayrica i¢ kaynaklardan terfi ve transfer
uygulamalarina goniillii calisan bulunmamasi ya da goniillii ¢aliganlarin ilgili pozisyonlarda
aranan niteliklere tam uygun olmamasi, orgiitlerde mevcutla yetinme egilimi dogmasina
sebebiyet verebilmektedir. Dahasi, tiim orgiitlerin yalnizca i¢ kaynaklara yonelmesi makro
diizeyde istihdam olanaklarin azalmasi anlamina da gelebilmektedir (Ertiirk, 2011: 93-94,
Tonus, 2014: 71-72). Insan kaynagi ihtiyacinin temininde yararlamlabilecek bir baska
kaynak alan1 da dis kaynaklar olmaktadir. Orgiitlerde, daha ekonomik ve kolay yiiriitiilebilir
olmas1 gerekgesiyle isgiicii ihtiyacinin karsilanmasinda oOncelikle i¢ kaynaklara
basvurulmasi s6z konusu olsa da bu ihtiyacin i¢ kaynaklardan saglanmasinin miimkiin

olmadig1 durumlarda dogrudan dis kaynaklara yonelme zorunlulugu dogabilmektedir.

Orgiitler kurulma, biiyiime, birlesme ya da yenilenme durumlarinda yeni ¢alisanlara
ihtiya¢c duyulabildigi gibi; mevcut calisanlarin bos pozisyon i¢in uygun olmamasi, is
yasamindaki yeni gelismelerin teknikuzman isgiicii acig1 olusturmasi, oOrgiite yeni
katilanlarin kendilerini kabul ettirmek i¢in daha fazla ¢aligmalari durumunun yaratacagi

psikolojik atmosferin diger ¢alisanlarin verimliligini de etkilemesi ve bundan isletmenin
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azami diizeyde yarar saglama istegi, calisan arzinin bol olmasi durumunda ortaya g¢ikan
ekonomik avantajlar gibi sebeplerle de orgiitler tarafindan ihtiya¢c duyulan insan kaynagini
dis kaynaklardan saglama yoluna gidilebilmektedir (Colak, 2007: 89). Orgiitlere insan
kaynagi temini i¢in yaygin olarak kullanilan dis kaynaklar; mevcut ¢alisanlarin tavsiyeleri,
isgiici temini saglayan insan kaynaklar1 danismanlik ajanslari, orgiite 6zge¢mis birakma
yolu ile basvuran adaylar, sendikalar, egitim kurumlari, is kurumlari, 6zel istihdam biirolari,

meslek kuruluslar1 ve is ilan siteleri olarak sayilabilmektedir (Bing6l, 2013; Tonus, 2014).

Orgiit dis1 kaynaklardan insan kayna@: temini; orgiitte farkli alanlarda yeni uzman
calisanlarin istihdam edilmesini, orgiite yeni yontem ve goriislerin dahil edilmesini, insan
kaynagi cesitliligini, calisanlarin ise her tirli yonlendirmeye acik bir sekilde sifirdan
baslamasini, eger ¢alisan isin gerektirdigi vasiflari tasiyor ise egitim maliyetlerinin ve uyum
icin gereken zamanin azalmasini saglamaktadir. Bununla birlikte, istihdamda dis kaynak
kullanim1; yeni calisanlarin ise ve Orgiit kiltiiriine uyum saglamasinda zorluklar
yasanmasina ve terfi olanaklarindan yoksun kalan calisanlarin moral diizeylerinin

diismesine de sebep olabilmektedir (Colak, 2007: 89).
1.9.2. insan Kaynag ihtiyacinin Duyurulmas:

Insan kaynagi temininde hangi kaynagin kullanilacagi kararindan sonra en énemli
husus, bu kaynaklarda var olan aday calisana nasil ulasilacagidir. Bu kapsamda insan
kaynagi ihtiyacinin karsilanmasi sitirecindeki 6nemli adimlardan birisi de duyuru olmaktadir.
Zira ister Orgiit i¢inden isterse de Orgiit disindan insan kaynagi saglama yoluna gidilsin,
orgiitler icin her iki yontemde de eger belirli bir pozisyona yerlestirilecek kisinin dogrudan
temin edilecegi bir yer yoksa, aday havuzu olusturabilmek igin agik is pozisyonlarinin
duyurulmas: gerekmektedir. Insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasi, iizerinde titizlikle

durulmasi gereken 6nemli bir faaliyettir.

Zira insan kaynagmin karsilanmasma yonelik calismalarin; isgiicli kaynaginin
planlanmasi, insan kaynaklarinin degerlendirilmesi, insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi
gibi Onceki asamalarinin tamami, insan kaynaklar1 birimlerinin i¢ siireglerle ve daha ¢ok
kagit lizerinden yiiriittiigli faaliyetleri ihtiva etmekte iken; bu agsamalardan hemen sonra
gelen ihtiyacin duyurulmasi asamasi ile siire¢ ilk olarak orgiit disina taginmaktadir. Bu
acidan ihtiyacin duyurulmasi asamasinda acele edilmeyerek duyurunun en iyi bigimde

hazirlanmas1 ve duyuruda en uygun araglarin kullanilmasi, duyurunun hem ihtiva ettigi
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mesajin etkinligi hem de dogru adaylara ulagilmasini saglamasi agisindan biiylik 6nem arz
etmektedir (Ergin, 2002: 41; Findikg1, 2009: 182). Insan kaynag: saglama siirecinde duyuru
asamasinda Orgiitlerin Oncelikle, duyuru ile elde etmek istedikleri amag, ulagilmak istenen
kitle, duyuru metninde verilecek mesaj ve bu mesajin sunulma bicimi ile kullanilacak

duyuru araglar1 konusunda karar almalar1 gerekmektedir (Tonus, 2014: 75-76).

Personelin i¢ kaynaklardan temin edilecegi pozisyon duyurularinda, s6z konusu
ilanlarin Orgiitiin ortak kullanim alanlarina asilmasi seklinde bir yol izlenebilecegi gibi,
duyurularin daha c¢ok calisana ulagabilmesi agisindan intranet ya da insan kaynaklari bilgi
sistemi uzantilarindan da yararlanilabilmektedir. Insan kaynagmin 6rgiit disindan
saglanacag1 pozisyonlar i¢in yapilan duyurularin igerigi ve ulasilabilirligi ise daha fazla
onem arz etmekte olup, orgiit dis1 kaynaklardan isgiicli saglamaya yonelik duyurularn is ile
ilgili bilgileri ve aranan nitelikleri agikca gdosterir sekilde, ilgi ¢ekici, okunabilir ve net
ifadeler kullanilarak hazirlanmasinin yaninda kolay ulasilabilir olmasi agisindan gazete ve

dergilerin yani sira, internette de yer almasi gerekmektedir.

Nitekim, daha kisith bir siirede ¢ok daha genis bir aday kitlesine daha kolay ve
ekonomik olarak ulagma imkani saglarken, orgiitler agisindan is ve Orgiit hakkinda daha
fazla bilgi verebilme ve adaylar agisindan da daha kolay is bagvurusu ve is takibi yapabilme
gibi olanaklar sunan internet duyurularinin, giiniimiizde orgiitler tarafindan oldukga yaygin
olarak tercih edildigi goriilmektedir. Duyurunun hazirlanmasinda dikkat edilmesi gereken

ozellikleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Bayat, 2008; Findikg¢1, 2009; Bing6l, 2013):

e Duyuru, insan kaynagi ihtiyacini ve adaylarda aranan tiim nitelikleri igerecek

sekilde hazirlanmalidir.

e Duyuru metninde hedef kitle tarafindan ihtiya¢ duyabilecegi belirlenen temel
bilgiler, anlasilir bir dille ve belirli bir sistematik dahilinde yer almalidir. Bu dogrultuda;
isyerinin ad1 ve logosu, pozisyonun adi, gorev tamimi, is gerekleri ve yetkinlikler
kapsaminda ise kabul edilmek ic¢in gereken egitim, deneyim, yabanci dil gibi temel sartlar
ve isin gerektirdigi diger yetkinlikler, basvuru usulii ve son basvuru tarihi, bagvurularin

degerlendirilme yontemleri, isyerinin adresi ve iletisim bilgilerine yer verilmelidir.
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e Duyuru bicimsel olarak gorsel algiyr yormayacak bicimde hazirlanmali; yazi
puntosu ve karakteri, koyu yazilacak bilgiler, renklendirme ve duyuru genisligi gibi bigimsel

detaylara dikkat edilmelidir.

e Duyuru metni, nitelikli adaylarin basvuru yapmasini saglayacak nitelikte dikkat

¢ekici olarak hazirlanmakla birlikte, her tiirlii asiriliktan da uzak olmalidir.

e Duyuru ayni zamanda Orgiitii temsil eder nitelikte oldugundan, orgiitii iyi bi¢imde

yansitacak sekilde hazirlanmasina 6zen gosterilmelidir.
1.9.3. Basvurularin Alinmasi ve Degerlendirilmesi

Insan kaynagi saglama siirecinde, isgiicii ihtiyacinin duyurulmasindan sonra
duyuruda belirtilen siire i¢inde basvurularin kabul edilmesi asamasina geg¢ilmektedir.
Basvurularin kabulii, 6rgiit biinyesine dahil edilecek yeni isgiicii adaylar ile ilk olarak
iletisim ve etkilesim kurulmasini saglayan 6nemli bir siiregtir. Basvurularin, genel olarak
posta, faks, elektronik ortam iizerinden yapilan basvurular ya da kuruma gelinerek direkt
yapilan bagvurular olmak tizere iki yolla kabul edildigi goriilmektedir (Findikgi, 2009: 188).
Posta ve elektronik ortam yoluyla basvuruda bulunanlar genellikle cografi kosullar
nedeniyle kuruma gelemeyen ya da gelmek istemeyen adaylarin tercih ettikleri bir yontem
olmakta; bazen de daha az organizasyon gerektirdigi gerekgesiyle orgiit tarafindan uzaktan

basvuru yontemi tercih edilebilmektedir.

Diger taraftan, orgiite bizzat gelerek yapilan is bagvurulari ise adaylarin Orgiiti,
calisma ortaminm1 ve diger orgiit ¢alisanlarini gérme imkani bulduklar ve is ile orgiit
hakkinda ilk izlenimlerini olusturduklari bir yontem olarak; orgiit tarafindan daha fazla
onem atfedilmesi gereken bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Giintimiizde bu iki
yontem de farkli orgiitler tarafindan kullanilmakla birlikte bilisim teknolojilerinde yasanan
gelismelerin bagvuru siirecini agirlikli olarak elektronik ortama tasidigi sdylenebilir.
Bagvurularin elektronik ortamda alinmasi; basvurular {iizerinde belli kriterlere gore
filtreleme ve eleme yapilmasimma imkan vermesi, basvuru siirecini adaylar ve oOrgiitler
acisindan cografi sinirlamalara bagli olmaksizin yiiriitme olanagi saglamasi, cok daha kolay
bicimde dosyalama ve arsivleme yapilabilmesi, se¢im siirecini hizlandirmasi ve fiziki
dosyalar iizerinde islem yapilmasini gerektirmeyerek kirtasiyeciligi 6nemli oranda azaltmasi

acisindan pek ¢ok avantaj saglamaktadir (Beardwell ve Holden, 2003: 242).
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Bagvuru asamasinda orgiitler tarafindan yaygin olarak on goriisme prosediirii de
uygulanmaktadir. Karsilikli olarak aday ve insan kaynagi seciminde yetkilendirilmis 6rgiit
temsilcisi arasindaki, uzun olmayan, bilgi edinme amagli bir goriisme olan 6n goriismede;
adaya is ve Orgiit hakkinda kisaca bilgi verilmesi, 6zgecmiste yer verilen bilgilerin teyit
edilerek fazla detaya inilmeden, adayn fiziksel 6zellikleri, yasi, askerlik durumu, egitimi, is
deneyimi gibi konularda bilgi alinmasi, is a¢isindan 6nemli niteliklerin vurgulanmasi,
adayin isten beklentilerinin 6grenilmesi ve adayin genel goriiniisii ile tutum ve davranislar
hakkinda fikir sahibi olunmasi amag¢lanmaktadir (Erdogan, 1991: 47; Erdogdu, 2013: 92).
On goriisme fiziki olarak uygulanabildigi gibi bilgisayar ve internet aracilifiyla da
yapilabilmektedir. Insan kaynag1 saglama siirecinde is basvurular1 genellikle 6zge¢misler ve

basvuru formlar1 araciligiyla alinmaktadir.

Ozgecgmisler genellikle adaylarin demografik bilgilerinin yaninda egitim, sertifika, is
deneyimleri, yabanci dil diizeyi gibi niteliklerine iliskin bilgileri igerecek sekilde
hazirlanmaktadir. Bununla birlikte; adaylarin 6zge¢cmislerinde yalnizca sunmayi istedikleri
bilgilere yer verecekleri, dolayisiyla bazi bilgiler acgisindan 6zgecgmislerin yetersiz
olabilecegi gozetilerek ve Orgiit tarafindan ilgili pozisyon i¢in aranilan nitelikler agisindan
adaylar arasinda karsilastirma yapilabilmesini saglamak {izere tiim adaylarin basvurularinin,
is gerekleri ve aranan yetkinlikler dikkate alinarak hazirlanmis basvuru formlarii
doldurtmak suretiyle alinmasi, adaylar hakkinda saglikli degerlendirme yapilabilmesi
acgisindan daha islevsel olmaktadir (Tonus, 2014: 87). Basvuru siirecini takiben, insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan kuruma en uygun insan kaynaginin secilmesinde 6nemli

faktor olan basvurularin degerlendirilmesi ve 6n eleme asamasi gelmektedir.

Bu siiregte, yapilan basvurular arasindan bir 6n elemeye gidilmekte; yapilan
basvurular degerlendirilip ise ve kuruma en uygun adaylar bir 6n eleme ile secilmektedir.
Bu yapilirken genellikle dncelikle gerekli asgari nitelikleri tasimadigi kabul edilen adaylar
elenmekte; kalan bagvuru formlar1 da nitelik itibariyla ise en uygun olanindan baslanmak
tizere kendi igerisinde siralamaya tabi tutulmaktadir. Bu yoniiyle 6n eleme siirecinin; isin
gerektirdigi onemli nitelikler agisindan yeterli kabul edilen adaylar ile yetersiz goriilen
adaylarin hizli bir bigimde ayirt edilmesini saglamak suretiyle se¢cim siireci maliyetlerinin
asgari diizeyde tutulmasina hizmet ettigini sdylemek miimkiin olmaktadir (Klatt, Murdick
ve Schuster, 1985: 214). Bagvurularin degerlendirilmesi asamasinda dikkat edilmesi gereken
bir bagka husus da 6n eleme sonuglarinin olumlu ya da olumsuz olmasina bakilmaksizin tiim

basvurulara yanit verilmesinin, hem kurum imaji1 hem de is akis1 agisindan 6nem tasidigi
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dikkate alinarak tiim adaylara degerlendirme sonuglar1 hakkinda bilgi verilmesi olmaktadir.
On eleme sonucunda elenen adaylara geri doniis yapilmasi, bu siirecte siirekli gelebilecek
sorularin Oniline gecilmesini saglamakta ve boylelikle insan kaynaklar1 birimlerinin is

ylklerinin gereksiz bigimde artmasina da engel olmaktadir.
1.9.4. Se¢me Sinavi ve Testler

Bagvurularin degerlendirilmesi siirecinde sahip olduklar1 nitelikler itibariyla ise
uygun olabilecegi degerlendirilip 6n elemeyi gecen adaylar, ise uygun olup olmadiklarinin
daha somut bicimde tespit edilebilmesi i¢in sinavlara ve cesitli testlere tabi tutulmaktadir.
Test, bir kimsenin, dogal veya sonradan kazanilmis yeteneklerini, bilgi ve becerilerini
dlgmeye ve anlamaya yarayan sinama ydntemi olarak tamimlanabilirken (Unsalan ve
Simgeker, 2006: 94); benzer amagla uygulanan siav ise; acik veya kapali uglu sorularla
genellikle adaylarm isle ilgili belli konulardaki bilgi diizeylerinin veya is geregi calisanda
aranan bir 6zellige sahip olup olmadiklarinin tespit edilmesine yonelik 6l¢tim araci olarak

kullanilmaktadir (Kaynak vd., 1998: 150).

Testler, is tanim1 ve is gereklerine gore adaylarin farkli niteliklerini dl¢timlemek
amaciyla kullanilabilmektedir. Bu kapsamda zeka testleri, sayisal ve sozel muhakeme
becerilerinin zeka seviyesinin bir gostergesi oldugu kabuliiyle daha ¢ok beyaz yakali ve
yonetici pozisyonlarinda uygulanmakta iken, bilgi testleri, adaylarin daha 6nce 6grenmis
olduklarin1 sinama amaci tasimakta; ayrica adaylar isin gerektirdigi bir beceriyi gosterip
gosteremediklerinin teyidi amaciyla beceri testlerine ya da belli kosullar altinda nasil
davranacaklarinin ve mizaglarinin ne oldugunun tespit edilmesine yonelik olarak da kisilik

testlerine tabi tutulabilmektedir (Akinci, 2001: 66-67).

On eleme siirecinden basariyla gegmis adaylardan olusan aday havuzunu, objektif bir
degerlendirmeyle ise daha da uygun adaylari icerecek sekilde daraltmak suretiyle insan
kaynag1 saglama siirecine Onemli bir katki saglayan sinav ve testlerin, bu islevi yerine
getirebilmesi icin standardizasyon, gecerlilik ve giivenilirlik gibi birtakim kriterlere sahip
olmasi gerekmektedir. Standardizasyon, sinav ve testlerin tiim adaylar i¢in aynm1 kosullarda
yapilmasi anlamina gelmekte iken; sinav ve testlerin Olglilmek istenen nitelikleri 6lgme
yetenegi gecerlilik kavramiyla, farkli zamanlarda uygulandiginda ayni sonuglar1 vermesi de
giivenilirlik kavramiyla ifade edilmektedir (Tonus, 2014: 88). Adaylara uygulanacak se¢me

siavi ve testlerin ayrica, ig ve Orgiit agisindan gerekli bilgilere yonelik, acik, anlasilir,
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Olcme ve degerlemeye uygun olmasi ve uygulama esnasinda adaylara yeterli siire taninmasi

onem arz etmektedir (Ertiirk, 2011: 108).
1.9.5. Miilakat

Insan kaynag: saglama siirecinde sinav ve testlerden sonra, personel se¢im siirecinin
en Onemli asamalarindan biri olan miilakat asamasina gecilmektedir. Se¢me miilakati
(gorlisme); aday hakkindaki bilgiyi ayrintili olarak tanimlamak ve 0zgec¢mis, sinav, test
sonuclar1 gibi diger bilgileri acgikliga kavusturmak i¢in olusturulmus olup, yiiz yiize iletisim
aracilifiyla adayla ilgili gerekli tiim bilginin elde edilmesine hizmet etmektedir (Tonus,
2014: 90). Insan kaynagi se¢iminde olmazsa olmaz bir asama olarak yer bulan miilakat;
ilgili pozisyon i¢in gerekli niteliklere sahip olup olmadiklarini tespit etmeye yonelik olarak
adaylardan diger se¢me araglariyla elde edilemeyen bilgileri toplamak, adaylarin orgiite ve
ilgili pozisyona ilgi diizeylerini tespit etmek, adaylara is ve orgiit hakkinda bilgi vermek ve
adaylarin orgiit hakkindaki izlenimlerini yonetmek gibi islevleri yerine getirmektedir (Riley,

1992: 96; Can ve Kavuncubasi, 2005: 127).

Bu islevlerin yerine getirilebilmesi ise miilakat asamasinda karsilikli giliven
saglanarak uygun konusma ortamimin yaratilmasina bagli olmaktadir. Miilakat ayrica,
adaylarin  kendilerine yoneltilen sorular1 sinirli bir siirede dogru yanitlayabilme
durumlarinin, sorun ¢ézme kabiliyetleri ile pratikliklerinin, ifade yetenekleri ve iletisim
becerilerinin, sergiledikleri davranis ve tepkilerinin gézlemlenebilmesi agisindan énemli bir
secme asamasi olmakta; adaylarin buradaki tutum, davranis ve performanslari, potansiyel is
davranislar1 hakkinda fikir vermesi agisindan 6nem tagimaktadir. Diger taraftan miilakat,
uygulama bi¢imi geregi siibjektiflik niteligi agir basan bir dlgme araci oldugundan, is
basarisin1 yordama yetenegi acisindan tek basina yeterli olmadig: kabul edilmekte, diger
Olciim araglartyla desteklenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bunun yaninda, siibjektiflik
niteligi yiiksek bu 6lgme aracinin bu konuda egitim almis ve deneyimli kisiler tarafindan
kullanilmas1 6nem arz etmekte; zira bu konuda yapilan arastirmalar, deneyimli goriismeciler
tarafindan ytiriitiilen yapilandirilmis miilakatlarin nispeten daha giivenilir sonuglar verdigini

gostermektedir (Klatt vd., 1985: 214).
1.9.6. Referans Kontrolii

Insan kaynag: saglama siirecinde farkli asamalar1 basariyla gecen adaylar; orgiitle

paylastiklar1 bilgilerin teyit edilmesi amaciyla referans kontroliine tabi tutulmaktadir.
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Referans kontrolii; adaymn deneyimleri, daha once calistig1 is ve orgiitlerdeki basarisi, is
performansi, ¢alistig1 siire, almis oldugu iicret, isten ayrilma nedenleri, yoneticileri ve diger
calisma arkadaslariyla olan iliskisi, ise devamlilik durumu hakkinda bilgi edinilmesini
saglamakta ve aday hakkinda yapilan degerlendirmenin boyutunu belirlemekte; ayrica
adaylarin bazi gorev ve pozisyonlara yerlestirilmesi agisindan sakincali bir durumun olup
olmadig1 da tespit edilmeye ¢alisilmaktadir (Bayraktaroglu, 2006: 74). Referans kontrolii
asamasinda; adaym giivenilirligi konusunda tamamlayict ve dogrulayici nitelikte bilgi
alabilmek adina, adaymn eski isyeri yoneticisi, ilk amiri, insan kaynaklart uzmani veya
adayin referans olarak gosterdigi kisiyle, aday yeni mezun ise de okul yOnetimi veya
egitmenleriyle goriisiilmektedir. Bunlarin yani1 sira finansal ve adli referanslar i¢in banka ve

savcilik kayitlarina da bagvurulabilmektedir (Tonus, 2014: 97).

Referans kontrolii; aday hakkinda varsa belirsiz konularin agikliga kavusmasinda ve
ozellikle se¢im asamasinin son bulmasina yakin siirecte, benzer niteliklere sahip adaylar
arasinda karsilastirma yapilmasinda etkili olmaktadir. Yaygin olarak telefon goériismesi
yoluyla bilgi teyidinin saglandigi referans kontroliinde dikkat edilmesi gereken nokta,
adayin gostermis oldugu referanslarindan alinacak bilgilerin giivenilirli§inin saglanmasi
olmaktadir. Bu asamada, aday referans kaynagini kendisi belirledigi i¢in, kisisel yakinlig
bulundugu ya da kendisi hakkinda olumlu goriisler belirtebilecek kisiyi referans olarak
gosterebilmekte; bu nedenle bilgilerin sagliksiz olma ihtimali dogmaktadir. Bu sorunu
asmak icin ilgili adayin rizasi alinmak kaydiyla referans olarak gosterilenlerden farkli

kisilerle goriisiilmesi de s6z konusu olabilmektedir.
1.9.7. Saghk Kontrolii

Ise alma kararindan 6nceki son asama saglik kontrolii olmaktadir. Se¢im kararmin
verilmesinden Once adaylardan; kendilerinin ise uygunlugunun degerlendirilmesi, diger
calisanlar1 etkileyebilecek hastaliklar ile gelecekte olusabilecek meslek hastaliklarinin
adayda bulunup bulunmadiginin saptanmasi amaciyla, isin gereklerinden dogan ya da
calisma hayatini etkileyecek herhangi bir engel bulunmadigina ve fiziksel ve ruhsal olarak
saglikli olduguna dair rapor istenmekte ya da adaylar bedensel muayeneye tabi
tutulmaktadir. Istihdam 6ncesi bedensel muayene; adayin orgiitteki ise saglik agisindan
uygunlugunu degerlendirerek fiziksel nitelikleri calistirilacaklart isin  gereklerini
karsilamada yetersiz olan adaylar1 reddetmek, bulasict hastalik tasiyan kisilerin

istihdamlarin1 6nlemek ve saglik durumu itibariyla istihdam edilebilir durumda olanlarin ige
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yerlestirilmesini, saglik engeli bulunanlarin da yalnizca belirli islere kabuliinii saglamak
lizere yapilmaktadir (Bingdl, 2013: 262). Ayrica ise giris asamasinda gizlenen bir saglik
sorununun i§ yagaminda daha sonra ortaya ¢ikmasi Orgiitii yasal ve ekonomik olarak zor
durumda birakabileceginden, ilk asamada adaym saglik durumu hakkinda fikir sahibi

olunmasi 6nem arz etmektedir (Barutgugil, 2004: 275).
1.9.8. Ise Alma Karar

Insan kaynagi saglama siirecinin dnceki asamalarindan basariyla gegen adaylar igin
son olarak ise alinmalar1 konusunda karar verilmesi gerekmektedir. S6z konusu asamalarda
yapilan degerlendirmelerde olumlu sonuglar alinan adaylarin sayist Orgiitiin ihtiyag
duydugundan fazla ise, bu son asamada kimin ige alinacagina kesin olarak karar verilmelidir
(Bingdl, 2013: 262). Son se¢im kararini verme 6nemli ve gii¢ bir olmakla birlikte, adaylarin
buraya kadar uygulanan asamalardaki etkinlik diizeyleri karar almayi kolaylastirmaya
hizmet etmektedir. Ise alma kararinda, birden fazla aday arasinda secim yapilmas: gereken
durumlarda, adaylar genellikle ilgili pozisyon i¢in en Onemli nitelik agisindan
karsilagtirlmakta ya da gerekli niteliklerin O6nem derecesine gore belli oranlarda
agirliklandirldigr bir olgek tlizerinden degerlendirilmekte; yapilan degerlendirmede daha
yiiksek puana sahip olan adaylar ise kabul edilmekte ve bdylelikle insan kaynagi saglama
siireci sona ermektedir. Ise alma kararmn, ise alinacak adaylarin yani sira segilmeyen
adaylara da bildirilmesi gerekmektedir. Zira adaylarin orgiitteki agik pozisyon i¢in uygun
goriilmemesi, onlarin yetersiz ya da yeteneksiz olduklar1 anlamina gelmeyecegi gibi, belli
se¢im asamalarini basartyla gecmis adaylarin orgiitte daha sonra ortaya ¢ikabilecek isgiicii
aciginin giderilmesinde kullanilmasi da s6z konusu olabileceginden; is basvurulart olumsuz
degerlendirilen adaylara da bu yonde bilgi verilmesi ve bagvurularina iligkin bilgiler ile
secim degerlendirmelerinin de aym1 amag¢ dogrultusunda muhafaza edilmesi Onem arz

etmektedir (Tonus, 2014: 98).
1.10. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijital Doniisiim Siireci

Giliniimiizde dijitallesme siireci 6zellikle Endiistri 4.0 ile birlikte insan hayatini
etkileyen onemli faktorler arasinda yer almigtir. Dijitallesme siireci isletmelerin tirlinlerinin
teknolojik ve sanal ortamlarin araciligryla insanlarin hizmetine sunmasi ve bu sunulan ¢ikti
ile faydalanma roliine sahip bir duruma gelmesine ortam hazirlamaktadir. Dijital

ortamlardan faydalanma durumlarinin sirketlere sagladigi bir¢ok kolaylik mevcuttur.
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Ozellikle zaman ve maliyet acisindan biiyiik bir tasarruf saglayarak isletmelerin diger
rakiplerine karsi etkin bir rekabet avantaji saglamasina neden olmaktadir. Dijitallesme
stireclerinin yayginlagsmasi ve kullaniminin artmasi isletme fonksiyonlarindan biri olan insan
kaynaklar1 yonetimini de dogrudan etki etmistir. Insan odakl faaliyetlerin ger¢eklesmesi ve
siirekli gelisen diinya diizeninde hayatimizi kolaylastiran teknolojik doniisiim siire¢ insan
kaynaklarinda stratejik bir siirecin baslamasina ortam hazirlamistir (Kirilmaz,2020:189).
Rekabet avantaji acisindan isletmelerin 6zellikle insan kaynagi etkin ve verimli kullanma
cabasi teknolojik calismalarin yapilmasi itmektedir. Bu siireg itibari ile IKY nin is faktorii
catis1 altindan insan kaynaklar1 yonetim siire¢lerinin dijitallesme kavrami ile entegre bir
sekilde ilerlemesi durumu olusmustur. Isletmelerin rekabet avantaji saglamasi noktasindan
kritik bir role sahip olan insan faktorii kaynaklarin etkin kullanilmasi ve siirecin maliyet
endeksi agisindan kontrol altina alinmasi ik’da dijitallesme kavramlarmin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur (Amberg JJ ve McGaugheyb, 2019, s. 7). Calisma kapsaminda
degerlendirilen Insan kaynaklar1 yonetimi dijitallesme ile birlikte sektorel agidan biiyiik bir
etki alani olusturmustur. Endiistri 4.0 kavrami ¢alismalarin teknoloji yonii ile incelenmesi ve
sirketlerin kurumsal yapilarinda ki degisimlerin meydana getirmesinden olmustur. Tiim bu
stireglerin olusmasi ve diinya genelinde Ki teknolojik ilerleyisin insan faktoriinii bu denli etki
altina almas1 yasanilan tiim degisimlerin aktif bir sekilde kullanimina zemin hazirlamistir
(Filizéz ve Orhan, 2018, s. 6). Insan Kaynaklar1 Yonetiminin geleceginde dijitallesme
kavrami insan odakl1 bir yapisal doniisiime girmektedir. IK yéneticileri insan ve teknoloji
arasinda ki ¢alisma odakli perspektiflerin nasil yonelim saglayacagi ve etkinin ne derece
fayda saglayacagini 6n gérememektedirler. Calisma diizeni icinde dijitallesme siireclerinin
calisma odakli kombinasyon saglamasi yonetimsel slireclerin basarili bir sekilde
ilerletilmesine zemin hazirlamaktadir. Gelecek ¢agin temellerini bir biitiin olarak
olusturulmas1 insan zekasi ile yapay zekanin birlesimi ile olusan dijitallesme donemini
bizlere agmaktadir (Zeng, 2020:273). Yeni teknolojilerin gelisimi ve isletmelerin orgiitsel
yapilarini stratejik olarak korumalar1 agisindan biiyiik bir fayda saglamistir. Personel se¢me,
bireysel performans dl¢limii, egitim siirecleri vb. uygulamalarin is siire¢lerinin i¢inde yada
disinda gerceklestirirken insan kaynaklari yonetimine kolaylik saglamaktadir. Bununla
beraber dijitallesme siireci kurumlarin yapisal diizende degisime ugramasina ve insan
etkisini belirli noktalarda azaltmasina dogrudan etki etmistir. Yapay zekanin getirdigi
kolayliklar ile esnek bir yonetim anlayiginin ortaya ¢ikmasi ve mesai kavramlarinda ki
degisimler ve iyilestirmeler calisanlarin insan performansimna olumlu etkilerini ortaya

koymustur. Genel itibari ile post endiistriyel doniisiim siireci i¢inde isletmelerin hizli gelisen
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ve degisen diinya standartlarina kanalize olmasi ve bilgi yonetimini kontrollii bir sekilde
ileriye tasiyabilmesi agisindan dijitallesme olgusu biiyiik bir yere sahiptir. Dijitallesmenin
biiylik bir yer edindigi giiniimiiz is diinyasinda is gerekleri ve envanterleri agisindan 6nemli
degisimleri beraberinde getirmistir. Bu dogrultuda yonetimin temel fonksiyonlarindan biri
olan insan kaynaklar1 ydénetimi de bu degisim igerisinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Isletmeler
planladiklar1 c¢aligmalarin en iyi sekilde nihai sonuca varmasina ve lretim faktorleri
icerisinde ki temel olgular1 dijital diinyanin i¢ine ¢ekmesi agisindan temel bir dayanak
olusturmaktadir. Dijitallesme siireclerinin insan kaynaklar1 yonetimine dogrudan etki ederek
basta yapay zeka, sanal gerceklik, robotlar ve otonom faaliyetlerin teknolojik agidan
kullanimi ve sektore olan katkisi biliyiikk bir degisime yol a¢mustir. Bu dogrultuda,
organizasyonlarin etkin bir bi¢cimde yonetilmesine olanak saglayan yeni teknolojilerin
yonetim sistemine entegre edilmesi her gegen giin daha da ileriye tasinmistir. Teknolojideki
gelismeler genel anlamda kuruluslarin kaynaklarimin diizenli bir sekilde yonetilmesi bir
dijital doniisim siirecine adaptasyonunu planlarken bir taraftan da yeni nesil kurulan
isletmelerin dijital altyapiya sahip faaliyetlerini entegre bir sekilde siirdiirmesine biiyiik
ortam hazirlamistir. Dijitallesme kavraminin insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemi her

gecen gilin daha da artarak gelismektedir(Shilpa ve Gopal, 2011:10).
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2. BOLUM

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIiJITAL DONUSUM
2.1. Dijital Doniisiim Kavram

Dijitallesme (digitization), dijitallestirme (digitalization) ve dijital doniisiim (digital
transformation) kavramlari farkli anlamlar1 barindirsa da giiniimiizde esanlamli olarak
kullanildiklar1 goriilmektedir. Esasinda, dijitallesme ve dijitallestirme, dijital doniisiim
siirecinin bir parcasini olusturmaktadir. Dijitallesme veya sayisallastirma bu siirecin ilk
ayag1 olup; analog bilgilerin alinmasi1 ve bilgisayarlarin bu bilgileri depolayabilmesi,
isleyebilmesi ve iletebilmesi i¢in kodlara (1 ve 0) doniistiiriilmesidir (Brennen ve Kreiss,
2016: 1-2). Kisaca sayisallastirma, analog verilerin dijital forma ge¢irilmesidir (Yankin,
2019: 9). Dijitallestirme ise sayisallastirma ile yakin bir terimdir. Dijitallestirme; sosyal
yasamin bir¢ok alanini dijital iletisim ve medya altyapilar1 i¢inde yeniden yapilandirilmasi
anlamina gelmektedir. Bu terim, organizasyonlarda is modellerini degistirmek, yeni degerler
tiretmek ve firsatlar saglamak igin dijital teknolojilerinin kullanimina isaret etmektedir.
Dijitallestirme, analog teknolojiden dijital teknoloji kullanimina gegerek hayatin yeniden
sekillendirilmesidir (Yankin, 2019: 12). Dijital doniisiim kavrami ise daha kapsamli bir
kavrami olup ve sayisallastirma ve dijitallestirme kavramlarint da igerisinde
barindirmaktadir. Verilerin dijital ortama aktarimi ve dijital teknolojinin yogun olarak
kullaniminin yani sira is ve siireclerin de doniistiiriilmesidir (Bloomberg, 2018: 5). Dijital
doniisiim kavrami iizerine bir tanim karmasasi ve giicliigli bulunmaktadir. Bir¢cok kurum ve
arastirmact dijital doniisiim kavramini agiklamak {izere c¢esitli acilardan tanimlar

gelistirmistir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida ele alinmustir.

Dijital doniisiim; Verhoef ve digerleri (2021)’a gore, “bir sirketin daha fazla deger
yaratmak veya yeni bir dijital i3 modeli gelistirmek icin dijital teknolojileri kullanmas1™
olarak tanimlanmaktadir. Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitine (Organisation for
Economic Cooperation and Development) (2019a: 18) gore “Dijital doniisiim,
sayisallastirma ve dijitallesmenin ekonomik ve toplumsal etkilerini ifade etmektedir.
Sayisallastirma, analog verilerin ve islemlerin makine tarafindan okunabilir bir bigime
doniistiiriilmesidir. Dijitallesme ise, dijital teknolojilerin ve verilerin kullanilmasi ile mevcut
faaliyetlerde yeni veya degisikliklerle sonuglanan ara baglantisidir.” Diger bir tanimlamada

(Hanna, 2016) dijital doniisiim, akilli ekonomi ve toplumun ingas1 amaciyla bilgi ¢aginin ve
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onun yan iirlinlerinin tiim potansiyelini ortaya ¢ikaran bir ekonomiyi ve toplumdaki derin
yapisal degisimleri yansitmaktadir. Bu nedenle bdyle bir doniisiim, toplumlarin kendi
fiziksel, ekonomik, sosyal ve entelektiiel ortamlarini amaglarina gore sekillendirmek igin
yeteneklerini gelistirmelerinde radikal bir durum anlamina da gelmektedir. Tiirkiye Bilimsel
ve Teknolojik Arastirma Kurumu ise dijital doniisiim kavramini su sekilde ifade etmektedir:
“Hizla gelisen bilgi ve iletisim teknolojilerinin sundugu imkanlar ve degisen toplumsal
ihtiyaclar dogrultusunda, organizasyonlarin daha etkin, verimli hizmet vermek ve
faydalanici memnuniyeti saglamak {izere insan, is siirecleri ve teknoloji unsurlarinda

gergeklestirdigi biitiinciil doniisiim” (TUBITAK, 2019).

Dijital hizmetler perspektifinden bakildiginda, dijital doniisiim, devlet ve 6zel sektor
hizmetlerinin planlanmasi, tasarlanmasi, konuslanmasi ve isletilmesi bi¢imlerini temelden
degistiren, kisisellestirilmis, kagitsiz, nakitsiz, sunumsuz, temassiz ve rizaya dayali bir
stiregtir (Uluslararas1 Telekomiinikasyon Birligi, 2019: 1). Ayrica koronaviriis salgini siireci
dijital doniisiimiin rizaya dayali sebepler disinda da gelistigini gostermektedir. Diinyadaki
kosullar insanlar1 istemeseler de dijital davranmaya itmektedir. Bu durum var olan dijital
doniisiimiin daha da hizlanmasi anlamina gelmektedir. Tiirkiye Thracatcilar Meclisi raporuna
(2020: 9) gore yasanmakta olan koronaviriisii salgini nedeniyle 2020 Mayis ayinda
Tiirkiye’de e-ticaret sitelerinin satiglar1 ylizde 200 artmistir. “Dijital doniisiim, dijital
teknolojinin insan toplumunun her alaninda uygulanmasina bagli degisimlerdir” (Web_2).
“Dijital doniisim teknolojinin kamu ve Ozel sektdriin amaglarina hizmet edecek sekilde
kullanilmasi, ancak 6ziinde insan yasamini kolaylastirma odagindan uzaklagilmamasi ve
dijitallesme algisinin toplumun tiim kesimlerince benimsenecek diizeyde bir kiiltiirlin
olusturulmasi siirecidir” (Karagdz, 2018: 72). “Dijital donisiim, dijital teknolojilerin
degisiminden, firsatlarindan ve bunlarin toplum iizerindeki etkilerinden stratejik ve oncelikli
bir sekilde tam olarak yararlanmak i¢in is faaliyetlerinin, siireglerin, yetkinliklerin ve
modellerin derin ve hizlandirilmig doniisiimiidiir” (i-scoop, 2019). T.C. Cumhurbaskanligi
(2018: 279) dijital doniisiim kavramini, “dijital teknolojilerin kullanimi ve gelistirilmesi
yoluyla ekonomik ve sosyal refahin artirllmasina yonelik insan, ig siirecleri ve teknoloji
unsurlarinda gergeklestirilen biitiinciil doniistim” olarak tarif etmektedir. Dijital doniistim
kavrami, gilinlimiizde bir¢ok arastirmaci ve kuruma konu olmaktadir. Her kurum ve
aragtirmacit kendi perspektiflerinden ve kendi alanlarina uygun olarak dijital doniisim

kavramini yorumlamiglardir.
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OECD (2019a: 18), ITU (2019: 1), TUBITAK (2019) gibi kurumlar dijital doniisiim
kavramina daha ekonomik ve etkinlik odakli yaklasirken; Hanna (2016), Karagéz (2018: 72)
gibi arastirmcilar ise dijital doniisiim kavraminin yarattigi toplumsal sonuglari iizerinden
yaklagmaktadir. Literatiirde dijital doniisiim kavramina yaklagimlar farklilagsa da dijital
dontisiim temelde dijital teknolojilerin gelisimi ile insan yasamini kolaylastirmak ve degisen
ihtiyaglara cevap verebilmek amaciyla is ve siireclerin doniistiiriilmesidir. Bu doniisiim
biitiinclildiir ve toplumun her alaninda uygulanmaktadir. Yukaridaki tanimlama ve
aciklamalardan yola ¢ikarak dijital donilisiimiin gelisen teknolojilerle birlikte her alanda
gerekli oldugu ve sektorlerin bu siirece kayitsiz kalamadig1 kanisina ulasilabilir. Gelisen ve
dijitallesen teknolojilerle birlikte analog kayitlar dijital ortama islenmis ve ardindan siiregler

yani hizmetler dijital ortama aktarilmistir (Yankin, 2019: 14-15).

Dijital doniisiimle beraber mesleki yapida da degisim ve donilisiimler yaganmaktadir.
“Bilgi sistemleri uzmani1”, “dijital satis ve pazarlama uzmani”, “is zekasi danismani”,
“kontrol ve otomasyon miihendisi”, “mobil uygulama gelistiricisi” gibi yeni meslek
tanimlamalar1 yapilmaktadir. Yonetsel, profesyonel, teknik ve hizmet sektoriindeki
mesleklerin 6nemi giderek artarken zanaatkar ve operatdr konumunda calisanlarin sayisi
gittikce azalmaktir (Castells, 1996: 294-295). Diinya Ekonomik Forumu, “Gelecegin
Meslekleri Raporuna” gore is diinyasinda ihtiyag duyulan temel beceri beklentileride
degismekte ve problem ¢ozme, duygusal zeka, elestirel diisiinme, bilissel esneklik ve
yaraticilik gibi beceriler 6n plana ¢ikmaktadir (WEF, 2016: 19-24). Giiniimiizde tehlikeli ve
rutin isler makine ve bilgisayarlara devredilirken hizmet sektoriindeki mesleklerin 6nemi
giderek artmaktadir. Avrupa Mesleki Egitim Gelistirme Merkezi (CEDEFOP) nin yaptigi
aragtirmaya gore dijital doniistimle birlikte diinya iizerinde 4 milyon kalifiye manuel is
kaybedilecek ve 8,5 milyon bilgi yogunluklu is ortaya ¢ikacaktir (Fregan, Kocsis vd. 2018:
88). Doniisiim, Tiirk Dil Kurumu tarafindan “oldugundan bagska bir bicime girme, baska bir
durum alma, sekil degistirme” olarak tanimlanmaktadir. Bir baska ifadeyle doniisiim, bir
zamanlar degil, stirekli bir degisim siirecidir ayn1 zamanda doniisim kaginilmaz ve
stireklidir. Tirk Dil Kurumu(TDK) tarafindan devrim kelimesi “belli bir alanda hizli, kokli

ve nitelikli degisiklik” olarak tanimlanmaktadir.

Dijital doniisiim siirecinin temelinde yeni teknolojilere yatirim yapmak ve mevcut
sistemlerin yerine daha iyi sistemler getirmek bulunmaktadir. Bu asamalar 6nemli olmasina
ragmen bu tanim, dijital donilisiimiin tamamin1 yansitmamaktadir. Eger bir kurulus, diger

kuruluglar ile rekabet etmek istiyorsa yalnizca degisiklikleri kendine entegre eden tarafta
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degil yenilikleri bulan tarafta da yer almak zorundadir. Bunu basarmak i¢in de sirketlerin
ileriye doniik plan yapmalar1 ve geleceklerini bu dogrultuda tasarlamalar1 gerekmektedir.

Dijital doniislim stratejisi de bu noktada baglamaktadir (Albukhitan, 2020).

Teknolojik gelismeler ve toplum siirekli bir bi¢imde karmasik bir etkilesim
icerisindedir. Teknolojik gelismeler toplumu belirleyemezken toplum da teknolojik
gelismelerin yoniinli ¢izememektedir (Castells, 1996: 6-7). Ancak teknolojik gelismelerde
yasanan degisimler toplumlari; sosyal, siyasal ve Kkiiltiirel olarak kisacast her alanda
doniisiime ugratmaktadir. Castells (1996: 15) bu durumu su sekilde agiklamaktadir: “(...)
Teknoloji toplumdur, ¢iinkii toplum teknolojik aygitlarina deginilmeksizin anlasilamaz,
resmedilemez” . Bilgi toplumu, temel iiretim girdisinin bilgi oldugu toplumsal formu ifade
etmektedir. Bilgi toplumunda temel iiretim faktdrleri yani emek, dogal kaynaklar ve
sermaye ikinci planda kalmakta, bilgi onem kazanmaktadir (Cukurcayir ve Celebi, 2009:
61). 21. yiizyilda bilgi toplumu olma cabasina giren toplumlar kamu ve 6zel sektorii bilgi ve
iletisim teknolojileri lizerinde ¢esitli politikalar iiretmeye ve stratejiler gelistirmeye

yonlendirmektedirler.

Dijital doniisiim kavrami, bilgi toplumu ve bilgi tabanli ekonomi kavramlarimi
kapsamaktadir. Giinlimiizde yasanmakta olan dijital doniisiimiin itici giici toplumdur ve bu
doniisiim siirecinin temeli bilgi ve iletisim teknolojileri olarak kabul edilmektedir. Bilgi ve
iletisim teknolojilerinden kasit sabit bir nesne olmayip; bilgisayar, internet, ara katman
yazilimi ve diger gerekli yazilimlar, depolama vb. kapsayan daha genel bir terimdir (Veit ve
Huntgeburth, 2014: 39). Yasanan teknolojik gelismelerle; teknolojik araglarin ekonomik,
siyasal, sosyo-kiiltiirel ve organizasyonel gibi alanlara hakim olmasi siireci 6zellikle son 20
yil gibi kisa bir siirede gerceklesmistir (Cukurcayir ve Celebi, 2009: 62-63). Dijital
doniigiimiin  sebebi bilgi toplumunun ortaya ¢ikardigi dijital ¢agdir. Yasanan stirekli
teknolojik ilerlemeler sayesinde bilgi iletisim teknolojileri (BIT) daha ucuz ve daha giiclii
hale gelmistir. Boylece toplumlar tarafindan kullanimi ¢ok daha g¢abuk benimsenen bilgi ve
iletisim teknolojileri her alanda yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir. Bu durum ¢agi
yakalamak adina hem 06zel sektordeki igletmeleri hem de kamu sektoriindeki kurumlari
dijital anlamda bir doniisiime itmektedir (Cette vd., 2016: 5).Kurumlarin dijital diinyada
rekabet edebilme giicli kazanmasi icin veri liretim ve yonetim sistemleri kurmalar yeterli
degildir. Kurumlarin yapilarin1 ve faaliyet siireclerini de yeniden gozden gegirip

tasarlamalar1 gerekmektedir (Iansiti, Lakhani, 2020: 71).
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2.2. Dijital Teknolojiler

Son 50 yilda maliyetlerin diismesi dijital teknolojilerin gelistirilmesi ve sayica
artmasina, c¢esitlenmesine sebep olmustur (Alaca ve Yilmaz, 2016: 513). 1990’1 yillar
ozellikle BIT sektorii icerisinde yer alan telekomiinikasyon pazarininn biiyiimesine sebep
olmustur. 1991 yilinda diinya genelinde telekomiinikasyon hizmetlerinin degeri 400 milyar
dolardan 2003 yilinda 1 trilyon dolara ¢ikmistir. Bu teknolojik gelismeler ve ilerlemeler de
dijital doniistime hiz kazandirmistir (Saf, 2015: 21). OECD (2019a: 18), dijital doniistim
tizerinde etkili olan dijital teknolojileri Sekil 2.1 deki gibi belirlemistir.

# islem Giicii # Nesnelerin interneti

# Blockchain # 5G Aglan

# Yapay Zeka # Bulut Bilisim

Kaynak: OECD, 2019a: 18.

Sekil 2.1. Birbirine Bagl Dijital Teknolojiler Ekosistemi

Birbirleriyle isbirligi yapan ve birbirini tamamlayan bu teknolojiler dijital doniisiim
stirecinin 6nemli aktor ve tamamlayicilaridir. Gelisen dijital teknolojilerle gergeklesmekte
olan veri devrimini ve veri akiglarinin bireyleri, ekonomiyi ve toplumu nasil daha genis bir
sekilde etkiledigini anlamak olduk¢a dnemlidir (OECD, 2019a: 18-22). Bu nedenle dijital
caga uygun politikalar gelistirmek i¢in gelisen dijital teknolojinin ana unsurlarindan ve
uygulamalarindan haberdar olmak gerekmektedir. Asagida bu dijital teknolojilere

deginilecektir:
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2.2.1. Nesnelerin Interneti

Standart ve net bir tanim1 olmamakla birlikte, nesnelerin interneti ana iletisim formu
olan insan-insan iligkisi disina ¢ikip her nesnenin birbiri ile ve insanlarla baglantisinin akilli
ara yiizler sayesinde gergeklestirilmesidir. Boylece insan-insan iletisim formundan insan-
nesne, nesne-nesne gibi yeni iletisim formlarina gegisin saglanmasi miimkiin kilinmaktadir.
Saglik, giivenlik, akilli ev cihazlari, akilli sehirler gibi pek ¢ok alanda uygulanan ve

uygulanacak olan teknolojik bir ilerlemedir (Tan ve Wang, 2010: 377).
2.2.2. BulutBilisim

Bulut bilisim, minimum yo6netim ¢abasi veya hizmet saglayicisiyla hizli bir sekilde
saglanabilen ve serbest birakilabilen, yapilandirilabilir bilgi islem kaynaklarinin (6rnegin,
aglar, sunucular, depolama, uygulamalar ve hizmetler) her yerde, istege bagli uygun ag
erisimini saglamaya yarayan bir modeldir (OECD, 2014: 8). Bulut bilisim kisisel
fotograflar, dosyalar ve videolarin saklanmasinin 6tesinde, bu dosyalara uzaktan erisime
olanak saglanmasi ve insanlarin uzaktan belgeler ilizerinden yapacagi isbirliginin miimkiin

kilinmasidir (OECD, 2019a: 19-20).
2.2.3. BityiikVeri

Biiytik veri, klasik veri tabani yazilimi tarafindan edinilemeyen, depolanamayan ve
yonetilemeyen veri kiimeleri anlaminda kullanilmaktadir. Her gegen giin teknolojik
ilerlemelerle veri kiimelerinin hacimleri daha da genislemektedir (Chen vd., 2014: 173).
Sirketler miisterilerinin aligveris davraniglarina gore biiylik veri analizlerini kullanarak ilgi
alanlarina gore 6zel onerilerde bulunabilmektedir. Ayn1 sekilde devletler de saglik alani gibi

bircok dnemli alanlarda veri analizi yaparak vatandaslarina daha iyi hizmet verebilmektedir

(McAfee vd., 2012: 60-68).
2.2.4. Yapay Zeka

Yapay z€ka, sistemlerin ve makinelerin algilama, oriintii tanima, 6grenme, karar
verme, tahmin etme, bilgi edinme gibi gesitli biligsel gorevleri yerine getirmesidir. Yapay
z€ka sistemleri, gercek veya sanal ortamlar etkileyen tahminler yapabilen veya kararlar

verebilen, 6zerklikle ¢aligabilen makine tabanli sistemlerdir (OECD, 2019d: 23-24).
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2.2.5. IslemGiicii

Gilinlimiizde erigilen islem giicli, siradan bilgisayarlardan ¢ok daha yliksek
performans sunarak biiyiikk bilim, miihendislik veya is sorunlarini ¢6zmek igin
kullanilmaktadir. Islem giicii, 6zellikle imalat sektdriinde gelistirdigi ¢oziimler sayesinde, bu

sektoriin biiyiimesine sebep olmaktadir (OECD, 2019a: 21).
2.2.6. 5G Aglan

Onceki ag nesillerinde 6nemli iyilestirmeler yapilmasiyla birlikte ortaya ¢ikan 5G
yeni nesil ag teknolojisi tizerinde caligmalar devam etmektedir. 5G hiicresel aglarin, daha
yuksek kapasite, daha yiiksek veri hizi, daha diisiik ugtan uca gecikme siiresi, bliyiik cihaz
baglantisi, azaltilmis maliyet ve tutarli deneyim Kkalitesi saglama gibi 6zellikler

barmdiracaktir (Gupta ve Jha, 2015: 1208).
2.2.7. Blok Zinciri

Uygulamalarin sahipligi dogrulamasini ve giivenli islemler gergeklestirmesini
saglayan bir teknolojidir. Blok, bir bilgisayar aginda tutulan ve saklanan bir defter veya
elektronik tablodur. Yeni olaylar ve islemler otomatik olarak bloklarda saklanmakta daha
gelismis kriptografi kullanilarak zincirlenmekte ve dijital kayitlar olusturmaktadir. Birisi
blokta saklanan bilgileri degistirmeye calistifinda zincir bozulmakta ve agdaki tiim
kullanicilar bunun farkina varmaktadir. Bu nedenle, bu teknoloji blok zinciri olarak
adlandirilmakta ve genellikle disaridan miidahalelere kars1 dayanikliolarak tasarlanmaktadir
(OECD, 2019a:21).

2.3. Kamu Yonetiminde Dijital Doniisiimiin Sebepleri

Bu tez ¢alismasinda kamu yonetimini dijital doniisiime ugratan sebepler; uygarligin
ve teknolojinin gelisimi, kiiresellesme, Endiistri 4.0, yeni kamu yonetiminin gelisimi

basliklar1 altinda incelenmektedir.
2.3.1. Uygarhgin ve TeknolojininGelisimi

Insanlik, tarih boyunca devrimler ve dolayisiyla bunlarin getirdigi toplumsal
doniigiimlerle karsi karsiya kalmistir. Yasanan bu devrim ve doniigiimlerle toplumlar her

donem farkli sosyal, kiiltiirel, iktisadi ve siyasi yapilara kavusmuslardir (Aktan ve Tung,

46



1998: 1-2). Avcr toplayiciliktan tarim devrimine, tarim devriminden sanayi devrimine ve
ardindan sanayi devriminden bilgi devrimine kadar insanlik {i¢ 6nemli donemden ge¢mistir.
Bilgi ¢aginin ilk duayenlerinden Alvin Toffler 1980 yilinda yazdig1 “Third Wave” (Ugiincii
Dalga) adli eserinde bu donemleri birinci dalga tarim toplumunu, ikinci dalga sanayi
toplumunu ve iiglincii dalga bilgi toplumunu ifade edecek bigimde ele almaktadir. Alvin
Toffler dalga metaforunu kullanarak degisimin yiizeysel olmadigini ve bilgi ¢aginin birgok

varsayimi altiist ettigini vurgulamistir (Mercan vd., 2013:126).

insanligin ekolojik yiikii icin "Diinya Uzay
Gemisi" nin varsayimsal tasima kapasitesi 2\ -
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Kaynak: Markley, 1995.

Sekil 2.2. Alvin Toffler’in Dalga Metaforunun Gelisimi

Sekil 2 de gosterildigi gibi gdcebe donemden tarim devrimine ilk dalga olduk¢a uzun
stirmiistiir. Birinci dalga gezegenin ¢oguna yayilarak baskin evrensel kiiltiirel form
olmustur. Ikinci dalga olan tarim ddéneminden sanayi donemine gegis ise yiizyillar
stirmiistiir. Ancak buna ragmen etkisi birinci dalga gibi baskin olmamistir. Sanayi
déneminden bilgi ¢agina gecis olan ve giiniimiizde halen devam eden ii¢iincii dalga ise daha
kisa siirede gerceklesmektedir. Buna ragmen etkisi evrensel diizeyde ve tiim diinyay: etkisi

altina alacak bigimde olmustur (Markley,1995).
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Tarim devrimine kadar gbégebe bir hayat siiren avci toplayici toplumlar topragin
islenmesi ile yerlesik hayata ge¢mistir. Topragin islenmesi ile birlikte elde edilen iiriinlerin
alinip satilmasi, ticari ve sosyal iliskiler artmigtir. Tarim devriminin ardindan 18.yy’da iplik
egirme makinas1t ve buharli makinanin icadi ile sanayi devrimine ge¢ilmistir. Sanayi
devrimiyle beraber evtipi atdlyelerde {iiretim son bulmus, fabrikalar daseri iiretime
baslanmigtir. Fabrikalarin artan calisan ihtiyaci, fiziksel gii¢ veya sermayenin, kentlesme

orani ve kadinlarin is hayatindaki roliinii arttirmistir (Kocacik, 2003: 1-10).

Ancak 1950’li yillarda ozellikle ABD’de teknolojinin gelisimi ve kullaniminin
artmasiyla beraber bilisim devrimi gerceklesmistir. 1980’11 yillarda telefon ve bilgisayar
kullaninminin yayginlik gdstermesi bu siireci hizlandirmistir. 1994 yilinda internetin genel
kullanima acilmasiyla birlikte bilgi toplumu kavrami 6nem kazanmigstir, boylece devletler
bilgi toplumuna gegis icin ¢esitli stratejiler ve politikalar iiretmeye baslamigtir. Bilgi
caginda, tretimde bilgi teknolojilerinin artmaya, fiziksel gii¢ ve sermayenin yerini zihinsel

gii¢ ve beseri sermaye almaya baslamistir (Meder, 2001: 76-79).

Bilgi toplumunun On asamasi; bilginin {retilmesi, saklanmasi, korunmasi,
islenmesinin yani sira tiim sektorler ve her alanda bilginin kullanilmasidir (Yilmaz, 1998:
150). Bilgi toplumu, sanayi devrimiyle 6nem kazanan insan emeginin yerine zihinsel emek
gecerken; fiziksel iirlinlerin {iretimine bilgi tiretimi eklenmigtir. Bilgi toplumuna gegis ile
verimlilik artmistir, hiz artmistir, tasarruf saglanmistir, uzak iliskiler yakin hale gelmistir.
Tarim ve sanayi sektOriiniin onemi geri planda kalirken hizmetler sektoriiniin 6nemi 6n
plana ¢ikmistir (Kocacik, 2003: 1-10).Asagida tarim toplumundan bilgi toplumuna

toplumlarin yasadig1 doniisiim ve bu toplumlarin sahip oldugu temel 6zellikler sunulmustur.
2.3.1.1. TarnomToplumu

Insanlik tarihi yiizyillar boyunca toplumsal olarak déniisiim ve gelisim icerisindedir.
Insanlik tarihindeki ilk ve dnemli doniisiimlerden biri kabileleri toplum haline getiren tarim
devrimidir. Bu donemde gogebe bir hayat siiren ve ge¢imini yiyecek arayarak saglayan
kabile toplumlar 8 bin yilda isaretlerle ya da konusarak elde ettikleri bilgi birikimi sayesinde
tarim devrimini baslatmislardir (Atkins vd.,1998).Insanhigin varolusundan beri avci-
toplayici toplum olarak isimlendirilen ilkel toplumlar yerlesik hayata ge¢meden evvel
giinliik besin ihtiyacini avlanarak veya bitki ve bitki koklerinden beslenerek gecirmislerdir.

Bu doénemde agac kovuklarinda veya magaralarda hayatlarini siirdiirmiislerdir. Géc¢ebe bir
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hayat stirdiikleri ve heniiz yaziyla tanismadiklari i¢in haklarinda arkeolojik bulgularla fikir
yiiriitiilen bu topluluklarin temel 6zellikleri Iktisat profesorii Thomas Mayor tarafindan su

sekilde siralanmistir (Mayor, 2015: 228-229):

e Aile baglarmin hakim oldugu en fazla 50 kisi olan kiimeler halinde yasamlarini

surdurduler.

e Donemin kosullart sebebiyle insan niifusunun az olmast genis alanlara

yayilmalarina sebepolmustur.

e Bu kiimelerde formal (resmi) kanunlar yoktur, siki davranis normlar1 olmasi
muhtemeldir. Bununla birlikte yasindan dolayr saygi duyulan 1 veya 2 kisiden
bahsedilmistir.

e Ilkel gruplarda yiyecek ya toplanarak ya da avlanaraksaglanmaktayd.

e Gocebe olan bu gruplarda toplanarak ya da avlanarak saglanan yiyeceklerin

dayaniksizlig1 sebebiyle miilkiyetin biriktirilmesi miimkiindegildi.
e Paranin varligi s6z konusu olmadigindan takas usuliikullanilmaktayd.

e Erkekler ve disiler arasinda is boliimii vardi. Erkegin yaptig1 isi kadin, kadinin

yaptig1 is1 erkekyapmiyordu.

e Ilkel gruplar tarafindan kullamilan dogal kaynaklarda herhangi bir miilkiyet hakki

mevcutdegildi.
¢ Kiimeler icerisinde mahremiyetten bahsetmek miimkiindegildi.

¢ Kiime igerisinde formal hukuk kurallar1 bulunmamasina ragmen miicadele az iken

kiimeler aras1 miicadelenin oldugudiisiiniilmektedir.

Bu ozelliklerden hareketle yaklasik 8 bin yil boyunca avci-toplayici ve gocebe bir
hayat siiren insanoglu elde ettigi tecriibeler ve bilgi birikimleri sayesinde topyekun bir
doniisim gecirmistir. Bu tecriibe ve bilgiyi giindelik hayatina entegre ederek kullanan
insanoglu yeni aletlerin icadiyla tarim devrimini baslatmistir. Alvin Tofller’in (2008: 20-25)
birinci dalga olarak adlandirdigi bu siire¢ insanlig1 yeniden olusturacak sosyal ve ekonomik

acidan degisim ve doniisiimlere sebepolacaktir. Tarim devrimi dncesinde gocebe bir hayat

49



siiren kabile topluluklar topragin islenmesiyle yerlesik hayata ge¢mislerdir. Yerlesik hayata
gecisle artik topluluk degil toplum olan bu gruplar tarim toplumu olarak adlandirilmaktadir.
Topragin islenmesiyle gecimini topraktan saglamaya baslayan insanlar birlikte ¢alismanin
Oonemini anlamis, ihtiyacglarini karsilamak icin birlikte ¢alismaya baslamislar, bu da genis

aile olarak adlandirilan kalabalik aile gruplarinin bir arada yagamasina sebep olmustur.

Ilkel toplum déneminde beslenme ve barinmaya dair énemli olan birgok yeti bu
donemde Onemini kaybederek yerini kesfedilmesi gereken yeni yeteneklere birakmustir.
Genelde avcilikla ya da toplayicilikla beslenme ihtiyacini karsilayan insanoglu artik
topragin islenmesiyle elde ettigi iiriinle ya da evcillestirdigi hayvanlarla bu ihtiyacini
gidermeye baslamistir. Baslangigcta dini ritiieller sebebiyle yapildig1 diisiiniilen bu
ehlilestirme siireci yerini zamanla ihtiyaca birakmustir. 200 y1l gibi kisa bir siirede 1900°e
yakin bitki ve hayvan tiirli evcillestirilmistir (Atkins vd., 1998).Ge¢imini topragin
islenmesiyle saglayan tarim toplumu kendi ihtiyacini karsilayacak kadar liretmekteydi. Bu
donemde insan ve hayvan kas giicii ve el emegi ekonomide 6nemli aktorlerdi. Ancak
pullugun icadiyla insanlar topraktan daha cok iiriin almaya basladi. Insanlarn
ihtiyaglarindan fazla iiriin elde etmeleri arti iiriiniin dogmasina ve ticaretin gelismesine
sebep olmustur. Insanlar farkl ihtiyaglarina cevap verebilmesi adina ellerindeki {iriinii takas
ederek ya da para karsiligi satarak hem ticari iliskilerini hem de sosyal iligkilerini
gelistirmeye baslamislardir (Unal, 2009:128).

Topragin islenmesi, hayvanlarin evcillestirilmesinin ardindan art1 {irliniin ortaya
¢ikmasi yasam kosullarini kolaylastirmistir. Ilkel toplumlarda diisiik olan niifus artis hizi
kosullarin pozitif hale gelmesiyle diinyadaki niifus oranimi da etkilemistir. Niifusun
artmastyla ortaya ¢ikan daha sistemli ¢alisma ve liretme ihtiyaci insanlar arasinda igbdliimii
olusturularak ¢oOziilmiistiir. Yapilan is bolimiiyle sosyal iligkiler de artmistir ve
bdylecezamanla koy benzeri yapilar geliserek kent merkezleri haline gelmistir. Ilk tarim
toplumu merkezinin Mezopotamya ve etrafinda ortaya ¢iktigi diisiiniilmekte olsa da Rus
botanik genetik¢isi N. Valiov yaptig1 ¢calismada Mezopotamya’'nin tek merkez olmadigin
Gliney Bati1 Asya, Cin, Hindistan, Meksika gibi birden fazla merkez bulundugunu tespit
etmistir. Yapilan arastirmalarda suyun topragin islenmesi i¢in 6énemini anlayan topluluklar

genelde su kanallar etrafinda kentleri olusturmaya baslamislardir (Roberts, 2014).

Olusan kentlerin giin gectik¢e kalabaliklagmasi iizerine diizenin gerekliligi agisindan

kurumlar olusturulmaya ve sayilar1 gittikce artmaya baslamistir. Niifus artisi kentlerin
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savunma ihtiyacin1 da olusturmustur. Aynm1 zamanda toprak miilkiyetinin 6nemi artmis,
biiylik toprak sahipleri giinden giline servet birikimini arttirmis ve zenginlesmeye
baslamistir. Bu nedenlerle toplumsal siniflalar dogmaya baglamistir. Tarim devrimiyle
olusan bu toplumsal siiflasma zanaatkarlar, insanlarin1 ge¢imlerini saglayacagi topraklara
sahip olanlar, topragi toprak sahibinin emri altinda isleyen c¢iftciler, evcillestirilen
hayvanlarin bakimimi {istlenen ¢obanlar, kentlerin olusmasiyla ortaya c¢ikan giivenlik
ithtiyacini saglayan savasgilar, ticaretle ugrasanlar ve ilkel donemden beri var olan kentin
yonetiminden sorumlu din adamlart seklinde gergeklesmistir. Ortaya ¢ikan yapi
merkeziyet¢ilikten uzak, din adamlar tarafindan diizenin saglandigi ancak kendi toprak
sinirlar igerisinde calisanlarina toprak sahibinin hiikmettigi feodal bir diizendi. insanlik
tarihinin en 6nemli doniisiimlerinden biri olan bu devrimde toprak ve kas giicii ekonominin
temelini olusturmustur. Ev tipi iiretimin yayginlasmasiyla kiigiik 6l¢ekte de olsa el emegi

iriinler pazarda yerini almistir (Aksoy, 2016: 32).

Ilkel toplumdan tarim toplumuna gecis uzun yiizyillar siirse de tarim toplumundan
sanayi toplumuna geg¢is 200 yi1l gibi kisa bir siirede gerceklesmistir. Bunun sebebi olarak,
bilginin artig1 ve insanlar arasi iletisimin arts1 ile birlikte bilginin daha hizli yayilmasi olarak
diisiiniilmektedir. Ekonominin temelleri bu devrimle atilmis, sosyal iligkiler bu devrimle
artmis ve temel ihtiyaglarin giderilmesi bu devrimle degismistir. Tarim devriminde kisi kas
giicli ile ¢alismaya baslamistir ve iiretimi; topragin verimi, mevsimler, yagis miktart gibi

dogal elemntlere bagl kalmistir (Bell, 1976: 576).
2.3.1.2. SanayiToplumu

Her toplum bir 6nceki uygarligin eseri olmustur, sanayi toplumu tarim toplumunun
bilgi birikiminin bir eseridir. Toplumlar iktisadi, sosyal ve siyasi olarak siirekli degisim ve
doniistim igerisinde olmuslardir ve bu doniistimler beraberinde toplumsal devrimleri
getirmistir. Sanayi devrimi de boyle bir doniisiimiin sayesinde ortaya ¢ikmistir. Bu siirecleri
ve doniisiimii tek bir olay veya nedenle iliskilendirmek ve aciklamak miimkiin degildir.
Ornegin; Weber Sanayi Devriminin ortaya ¢ikmasinda Protestanlik dininin sermaye birikimi
tizerindeki roliinlin Onemini vurgulasa da Sanayi Devrimi sadece Protestanligin eseri

degildir ve tek basina Protestanlikla agiklanamaz (Aksoy, 2016: 34- 35).

Tarim toplumunda elde edilen art1 {iriiniin ticareti yayginlastirmasiyla deniz asiri

ticaret te artmaya baglamistir. Bu sayede yeni yollar kesfedilmis ve toplumsal etkilesimler
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de artmaya baslamistir. Bu durum elde edilen bilgi birikimlerinin paylasilmasina kesfedilen
aletlerin ve yeniliklerin tek bir topluluk icinde kalmamasina neden olmustur. Ticaretin
gelismesinin bir énemli rolii de paranin yayginlagsmasidir, artik ticaret daha kolay bir hal

almistir (Unal, 2009:128).

15.yiizyildan itibaren 6zellikle Avrupa’da Sanayi Devrimine neden olabilecek bir¢ok

kesif ve yenilik ortaya konmustur. 1455 yilinda Gutenberg matbaay1 kesfetmis,

16.ylizyillarda Ronesans ve reform gerceklesmis, 1709 yilinda demirin kok komiirii
yardimiyla {retimi gerceklestirilmistir. Bu olaylarin yani sira Sanayi Devriminin
baslangicina neden olan iki temel teknolojik kesif mevcuttur. Bunlardan ilki 1712 yilinda
Newcomen’in buharli makinalt motoru kesfetmesi, ikincisi ise J. Kayl’in dokuma tezgahini

bulmasidir (Drucker, 1993:37).

Ortaya konan bu yenilik ve icatlarla toplumlarin iretim teknikleri degismeye
baslamistir. Eskiden aletler insanlarin ereklerini belirlemesine yardimci olan araglar iken
makinalarin insan hayatina girmesiyle erekleri belirleyenler makinalar olmustur. Teknigin
niteligi, anlami ve islevi biisbiitiin degismis bu degisimle birlikte yeni enerji kaynaklarinada
ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir. Artik tarim toplumunda oldugu gibi insanlara enerji
kaynag1 olarak organik kaynaklar (hava, su, 1s1, 151k vb.) yetmemeye baslamistir. Bir
makinay1 calistirabilmek ve onun iiretim yapabilmesini saglamak i¢in bundan ¢ok daha

fazlasina ihtiya¢ duyulmustur (Drucker, 1993: 38-39).

Tarim toplumunda kas giicli ve hayvan giicliyle karsilanan ihtiyaclar makinalarin
bulunmasiyla giic olgusunu da degistirerek, liretim yapabilmek i¢in hayvan ya da insan
giiciine degil makine giiciine odaklanilmistir. Diger giiglerden bagimsiz olarak bu giiciin
calismasinda 6nemli olan unsur makinanin baginda durabilen ve calismasini saglayabilen

insand1 ve bu insan1 bulabilmek gerekmekteydi (Freyer, 2014: 26-27).

Alman sosyolog Hans Freyer, sanayi devriminin ilerlemesini ve gelismesini “Sanayi
Cag1” adli kitabinda 6 dalga olarak ele almistir. Hans Freyer bu dalgalarin genelde 25 yilda
bir meydana geldigini ve sanayi devriminin dogus ve gelisimini bu 6 asamayla
tamamladigin1  belirtmistir. Ceyrek asirda bir meydana gelen bu olaylarin birgcogu
Ingiltere’de meydana gelmistir. Bu da sanayi devriminin ortaya ¢ikmasina sebep olan
iilkenin ya da bir baska degisle sanayi devriminin dogdugu iilkenin Ingiltere oldugu

gercekligini ortaya koymaktadir (Unal, 2009:130-131).
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Freyer’in tanimladigi bu 6 dalga su sekilde 6zetlenebilir (Freyer, 2014: 40-45):

e Birinci dalga, dokuma sanayisinde gerceklesmistir. 1765-1780 yillar1 arasinda
Ingiltere’de pamuk egirme makinasinin bulunmasi ve mekanik dokuma tezgahinin icat
edilmesiyle birlikte dokuma sektorii biiyiik bir gelisme gostermistir. 1769 yilinda James
Watt’in ¢ift tesirli buhar makinasini gelistirmesiyle dokuma sanayisi kentleri olusmaya
baslamistir. Daha oncesinde iplik insanlar tarafindan kullaniliyordu ancak yapimi zahmetli
ve maliyetliydi. Yapilan icatlarla ipligin daha ucuza ve kaliteli bi¢imde mal edilmesi ve
dokuma tezgahmin icadiyla kumas iiretiminin kolaylagsmasi dokuma sanayisinin gelisip

yayginlagsmasina olanaksaglamistir.

e ikinci dalga, 1800°lii y1llarda demir ve celik sanayisinin olusmasidir. Bulunan yeni
yontemlerle demir ve celigin iiretimi arttk bu maddelerin gerekli oldugu c¢ogu alanda
kullanimina olanak vererek, birgok dayaniksiz maddenin yerini demirin almasina sebep
olmustur. Daha da Onemlisi makinalarin iiretiminde artik kolayca islenebilen demir ve

celigin kullanilmasi yeni makinalarin tiretiminikolaylagtirmigtir.

e Uciincii dalga ise buhar makinasinin gesitli ulasim araclarinda motor gérevi
gormesiyle baglamistir. Once 1807 yilinda Amerika’da Robert Fulton’un buharli gemiyi icat
etmesi ardindan 1820°1i yillarda George Stephenson’un lokomotif icadi diinya {izerinde
ulasim admna biiyiik degisiklik ve yeniliklere sebep olmustur. Ulasim araglarinin
makinelesmesi uzak mesafelerin daha yakin hale helmesini saglamistir. Boylelikle sanayi
devriminde hammadde tasimaciligi ve iretilen mallarin diinyanin nerdeyse her yerine

ulastirilabilmesi sanayi endiistrisinin daha da biiyiimesine yardimciolmustur.

e Dordiincti dalga, Freyer 1850’11 yillarda kimya biliminde ortaya ¢ikan geligsmelerle
sanayi devriminin ilerledigini savunmus ve bu donemin dordiincii dalga yani kimya ¢agi
oldugunu belirtmistir. Ozellikle akilli tartmin ortaya ¢ikmasina sebep olan yapay giibreleme
yonteminin ortaya konmasiyla kimya bilimi gelisim hizina ivme katmistir. Akilli giibreleme
yonteminin yani sira yeni maddeler de kesfedilmeye baslamistir. Boylece kimya biliminin,

sanayi devriminin gelisimine katkis1 gittikgeartmistir.

¢ Besinci dalga elektrik sanayisinde gerceklesmistir. Haberlesmede telefon, telgraf
gibi iletisim araclarinda kullanmasinin yani sira, elektrikli ulasim araglarinin bulunmasi,
ulasim ve tasima isinin bu araclarla gerceklestirilmesi elektrigin gitgide kullanimini

yayginlastirmistir.
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e Altinct dalga olarak nitelendirilen benzinli motorun kesfiyle otomobil endiistrisi
olugmaya baslamis, atli arabalar yerine daha hizli ulasim imkan1 sunan tren ve otomobiller
daha c¢ok tercih edilir olmustur. Otomobil fabrikalarmin ortaya g¢ikmasi sadece sanayi
devriminin gelisim siirecine degil yonetim anlayis1 lizerinde de biiyiik etkileri oldugu

ilerisurulebilir.

Sanayi devrimi, insanlarin yasamlarini devam ettirebilmeleri i¢in yeni enerji
kaynaklar1 bulmalar1 ve bu kaynaklardan tiikenene kadar faydalanmasina —somiirmesine-
neden olmustur. Bu yeni enerji kaynaklari, tarim toplumunda faydalanilan organik enerji
kaynaklarindan farkli olarak dogada bulunan ancak tiikenebilen kaynaklardi. Yeni enerji
kaynaklarinmn kesfi bircok yeni makinanm icadma yol agmistir. Ornegin; buharli makinali
motorun kesfi bu kaynaklardan biri olan komiiriin madenlerden ¢ikarilmasi esnasinda olusan
suyun kuyulardan ¢ikarilmasini saglamak icindir. Benzinli motorun kesfi ise petroliin de bir

enerji kaynagi olarak kullanilmastyla olmustur (Aktan ve Tung, 1998: 2- 10).

Enerji kaynaklarmin 6neminin artmasiyla kentler yavas yavas bu maden rezervleri
alanlarinda olusmaya baslamistir. Sanayilesme orani bu bolgelerde gittikce artarken niifus
orant bu duruma paralel olarak artis gdstermistir. Boylece tarim toplumunda neredeyse hig
etkilesimi olmayan kentler ulagim ile birbirine baglanarak etkilesim yayilmistir. Sanayi
devriminden oOnce iiretimde kas giiciiniin 6nemli oldugu donemlerde genis aileleriyle
yasayan ve liretim yapan insanlar, artan is¢i ihtiyacini karsilamak i¢in kentlere goc ederken
genis ailelerini geride birakmis ve kentlerde cekirdek aileler olusmaya baglamistir. Sanayi
toplumlarinda aile ve ¢alisma alani birbirinden bagimsiz haldedir. Nitekim tarim
toplumunun yaklasik %751 ¢ift¢i ve bagimsiz iken, Sanayi Devrimiyle birlikte bu insanlar
bir isyerinde iicret karsiliginda calisan kisiler haline gelerek, isci-isveren iliskisi ortaya

cikmustir. (Bell, 1976: 576-578).

Girigimcilikte vurgulanan bir diger anahtar kavram endiistri 4.0 kavrami oldugu
goriilmistiir. Teknolojik altyapilara bagli olarak kiiresel diinya igerisinde bir devrim niteligi
tastyan endiistri 4.0 kavrami her gegen giin makinalarin iistiin ve yenilik¢i performanslari ile
dijitallesme ¢agmin temellerini atmaktadir (Turhan, 2021:61). Uretimin makinalara
dayanmasi, makinalarin iiretimi, isletimi ve bakimi konusunda bilgi sahibi olan uzman
calisanlara ihtiyact dogurmus, bu uzmanlarin yetistirilecegi egitim kurumlar1 kurulmaya
baslanmustir. Ornegin, ilk miihendislik okulu Fransa’da 1747 yilinda acilmistir (Drucker,

1993: 95-99).
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Sanayilesme siirecinde meydana gelen gelismeler ve fabrikalarin ortaya ¢ikmasiyla
tarim toplumu doneminde zanaat olarak bilinen ve zanaatci tarafindan iiretilen birgok {iriin
artik fabrikalarda kitlesel liretimle iiretilmeye baslanmistir. Kitlesel {iretimin artmasi daha
cok iiretim yapilmasini saglamak i¢in hammadde temini ve iiriinlerin tiiketiciye ulagsmasi
icin kitlesel ulagim araglarimi gelistirmistir. Gelisen ulasim olanaklar1 sayesinde iiretilen
mallar tiiketiciye kolaylikla ulastirilmis ve boylece Kkitlesel tiiketim de artmustir. Bu
anlamdasanayidevrimiyleekonomilerinibiiyiitendevletlersanayidevrimiruhunauygunve  bu
donemin calisma kosullarini bilen insanlar yetistirmek i¢in okullar agmaya ve kitlesel
egitimi saglamaya baslamislardir. Yasanan bu gelismeler karsisinda artik eski iletisim
sistemleri yeterli gelmemis, insanlar haberlesmeyi saglamak i¢in farkli yollar aramaya
baslamislardir. Bu arayislarin sonucunda, kitlesel haberlesme araglar1 olan dergi, gazete vb.

sektorleri dogmustur (Toffler, 2008: 157-159).

Alvin Toffler, Ugiincii Dalga (2008) isimli kitabinda ikinci dalga olarak adlandirdig1
Sanayi devrimini destekleyen 6 onemli prensip oldugundan bahsetmektedir. Aslinda bu 6
prensip sanayi toplumunun temel 6zelliklerini ortaya koymaktadir. Bu 6zellikler sanayi

devriminin geligsim siirecinde, yeni toplumsal diizenin gerekleri olarak ortaya ¢ikmistir.
Asagida bu prensiplerin ne anlama geldigi agiklanmaktadir (Toffler, 2008: 61-80):

Standartlasma: Sanayi devrimi déneminde standart iiriin iiretiminin yani sira is
yontemleri de standartlastirilmis ve boylece daha ¢ok ¢ikti alindigi tespit edilmistir. Sadece
is yapma yontemleri degil, is¢ilerin alacagi maas, iscilerin ise alim politikalar1 gibi birgok

uygulamanin gelistirildigi goriilmektedir.

Uzmanlasma: Is diinyasinda yasanan uzmanlasma ile standartlasma da olusmaya
baslamistir. Bu durum, ayni isi silirekli standart bigimde yapan bir iscinin, o iste
uzmanlagmaya baslamasi, ancak isin diger pargalari ile ilgili fikir sahibi olmamasi olarak

acgiklanmaktadir.

Uyumlandirma: Bir fabrikada herhangi bir iste yasanan kiiciik bir aksama kalan
tiim iiretim siirecini etkilemesi, senkronizasyonu gerektirdi. Senkronizasyon biitiin endiistri
toplumlarinin ayn1 anda uyanmasi, yemek yemesi, ¢aligmasi ve uyumast anlamindaydi ve

saat kullaniminin éneminiarttirdi.
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Odaklanma: Sanayi devriminde enerji, niifus, is, egitim veya ekonomik
organizasyonlarin tiimiinde odaklanma prensibi derinden goriilmiistiir. Ornegin; sanayi
devriminde toplumlar belirli yerlerde toplanmig komiir, petrol gibi fosil yakitlari
kaynaklarma bagli kalmislardir. Bdylece enerji kaynaklarma odakli toplumlar ortaya
cikmistir. Kentler bile iiretimin enerji kaynagi olarak goriilen maden rezervleri etrafinda

biiyiimeye baglamistir.

Azamilestirme: Ne kadar biiyilk o kadar verimli anlayisiyla hareket eden bu
prensiple fabrikalar is¢i sayilarini arttirmis, devletler ve sehirler devasa yapilar inga etmek
icin birbirleriyle yarismislardir. ABD, Almanya, Fransa gibi iilkelerde bulunan biiytlik

sirketler tilkedeki is giiciiniin nerdeyse yarisini temsil eder hale gelmislerdir.

Merkezilestirme: Tarim toplumunda toprak sahipleri tarafindan toprak
yonetiliyorken, sanayi toplumunda merkezilestirme kavrami 6nem kazandi. Bunun sebebi
de azamilestirme prensibi ile devasa yapilara ulasan organizasyonlarin merkezi teskilatlar
haline gelmesiyle daha kolay yonetildigine inanilmasidir. Bu donemde toprak sahipleri ve
yoneticiler arasinda g¢atigmalar olmasinin sebebi toprak sahiplerinin merkezilestirme ile
ellerinden gliglerinin alinacagimi bilmesidir. Diger yandan yoneticiler ulusal bir devlet
yerine merkezi bir devletin daha giiclii olacagina inanmaktaydilar. Artik sadece dis politika
ve glivenlik degil ekonomi de daha iyi kalkinabilmek icin devletin giici altindayd.
Devletler i¢in yapilan en 6nemli merkezilestirme eylemi paranin tek bir elde ydnetimini
saglayan merkez bankasinin kurulusu olmus ve bdylece para merkezi bir elden

yonlendirilebilmistir.

Sanayilesme siireciyle geleneksel toplumdan modern topluma gecis siirecinde
toplumu etkileyen bircok Onemli problemi beraberinde getirmistir. Go¢ sebebiyle
kalabaliklasan kentler, insanlarin ihtiyaglarini karsilamakta yetersiz kalmistir. Ortaya ¢ikan
kalabalik kentlerdeki alt yap1 yetersizligi, insanlara sagliksiz bir ortam sunmus ve bir¢ok
hastalik tiiremeye baglamistir. Bu durumun yansira isgilere dayatilan agir calisma kosullar
da hastaliklarla birlikte erken yasta Oliimlere sebep olmustur. Kentlerin niifusa gore
yetersizkalmasivefabrikalarinatiklariibilingsizcegevreyebirakmasiciddiorandagevrekirliligi
nin yaganmasina sebep olmustur. Yonetim anlayisinda yasanan kat1 ve yapisal doniisiimler

biirokrasinin dogmasina ve giiglenmesine neden olmustur.
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2.3.1.3. Bilgi Toplumu

Insanhigin varolusundan beri bilgi iiretimi sézkonusu olup, bahsedilen devrimlerin
gerceklesmesinde de bilgi tiretiminin etkileri agik¢a goriilmektedir. Bilgi, bilgi toplumu ile
ortaya ¢ikmamis, antik ¢aglardan bu yana bilgi gelistirilmistir. Ornegin; Antik ¢agda Platon,
Orta ¢agda Augutine, Ronesans doneminde Bacon, 17. yiizyilda Descartes, Aydinlanma
caginda Hume, Locke ve Kant, 19. yiizyilda Hegel, Comte, Spencer, Nietzche, 20. yiizyilda
Levi-strauss, Sarte gibi diisiinlirler bilgi ¢agina kadar bilginin varligini, temelini arastirip
bunu agiklamaya calismislardir. Bilgi cagiyla beraber “bilgiye nasil pratik ve kolayca
ulagilabilir?” diye arastirilmaya baslanmistir (Calik ve Cinar, 2009: 77-81).

1950’11 ya da 1970’li yillarda ortaya ¢iktig1 kabul edilen bilgi toplumunun ortaya
¢ikis nedeni diisiiniirleri ve arastirmacilari 4 goriis etrafinda toplamistir. Kimi diisiintirler bu
toplum bigiminin 1950°1i yillarda Ikinci Diinya Savasi sebebiyle gelistirilmek istenen savas
teknolojileri ve uzay teknolojileri nedeniyle ortaya ¢iktigin1 savunurken kimi diisiiniirler bu
yeni toplum bi¢iminin 1970’11 yillarda gergeklesen petrol krizinin atlatilmasi i¢in yeni enerji
arayislariyla gelistigini savunmaktadir. Bu diisiincelerin ikisini de kabul edip savas
doneminde baslayan bu devrimin petrol kriziyle hiz kazandigin1 kabul eden diisiiniirlerin
yani sira bunun bir devrim olmadigini sadece endiistri devriminin bir parcast oldugunu

kabul eden diistiniirlerde vardir (Celik, 1998:57-58).

Bu yeni toplum diizeni hakkinda epistemolojik bir karmasa mevcut oldugu ileri
stiriilebilir. Post-endiistriyel toplum, {igiincii dalga, bilgi toplumu, enformasyon toplumu,
network toplumu gibi kavramlarla ¢esitli diistiniirler tarafindan nitelendirilmekte olan bu
yeni toplum diizeni, ilk olarak 1913 yilinda Ananda K. Coomaraswamy tarafindan ortaya
atilan “endiistri sonrast toplum” kavrami ile adlandirilmistir. Bu kavramin bugiinkii haliyle
kullanomi 1960’11 yillarda olmustur (Bozkurt, 2012: 20-21, Mattelart, 2004: 38).
Bukavramlarin kullanimindaki ortak nokta, artik endiistri devriminin getirdigi endiistri
toplumu {istiinde bir toplum olusmaya basladig1 ve olusan bu yeni toplumun endiistri yani
sanayi toplumu olarak anilamayacaginin farkinda olunmasidir (Bozkurt, 2012: 21). Bu tez
calismasinda da, Ozellikle son yilarda bilginin ve bilgi teknolojilerinin kazandigi 6nem

sebebiyle bilgi toplumu kavraminin kullanilmasi tercih edilmistir.

Castells (2005: 49) sanayi devriminin baglangicinin Aydinlanma Cagi ve buharli

makinenin ortaya ¢ikistyla oldugunu sdylerken; bilgi teknolojilerinin yayginlik gosterdigi
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bir donem olarak bilgi toplumunun ortaya ¢ikisini ise elektronik aletlerin gelistirilmesi ve

yayginlastirilmasina baglamaktadir.

Bilgi devrimini tetikleyen icadin ne oldugu konusunda da ortak bir goris
bulunmamaktadir. Bilgi devriminin baslangicini, kimi disiiniirler matbaanin kimi
diisiintirler de telefon, telgraf gibi iletisim araglarinin ortaya ¢ikisi ve kullaniminin yayginlhik
gostermesine baglamaktadir. Bilgi devriminin baslangicini, bilgisayarin icatina dayandiran
goriise gore, bilgilerin bilgisayarin icat edilmesiyle depolanmasi, islenmesi, gelistirilmesi ve
gerektiginde aktarimi saglanmistir. {lk modern bilgisayar ABD ordusu tarafindan 1941
yilinda gelistirilen Electronic Numerical Integrator And Computer(ENIAC) dir.

1950’11 yillarda bilgisayar ortaya ilk ciktiginda bilgi depolama ve muhasebe
sistemleri igin ofislerde kullanilmaya baglanmistir. interaktif olarak kullanimi internetin
icad1r ve kullaniminin serbestlesmesiyle olmustur. ABD’de savunma bakanliginin yaptigi
caligmalarla ortaya ¢ikan ve ARPANET(Gelismis Arastirma Projeleri Dairesi Agi) ismi
verilen internet sisteminin ilk paylasimi ABD’de 4 iiniversite arasinda kurulan baglarla
olmustur. Uzun bir siire internet paylasiminda iskelet gorevi goren ARPANET, 1998 yilinda
tamamen serbest kullanima agilmistir. Boylece interaktif bilgisayarin kullanimi miimkiin
olmus bilgi depolama ve gelistirilmesinin yam sira bilgi paylasimi miimkiin hale gelmistir.
Internet kullanimmin yayginlasmaya baslamasiyla ag teknolojilerinin kullanimi artmaya
baslamistir. Bilgisayarin ve internetin icadinin yani sira bilgi ¢caginin gelisimine yardimci
olan bir icatta transistorun kesfidir. Transistorun bulunmasi mikro elektrigin gelisimine
sebep olmustur. Mikro elektrigin gelisimi ¢iplerin ortaya ¢ikmasina ve bdylece aygitlarin

bilgi islem kapasitesi arttirilabilmistir (Castells, 2005: 49-66).

Yasanan bu teknolojik gelismeler sanayi toplumunda 6nemli rol oynayan makineyi
ikinci plana itmis, bilgi ve iletisim teknolojilerinin 6nem kazanmasina sebep olmustur. Bu
durumla beraber 1973 yilinda patlak veren petrol krizi de sanayi toplumu doneminde énemli
olan yenilenemeyen enerji kaynaklarmin yani sira yeni enerji kaynaklarma ihtiyag
olusturmustur. 1973 yilinda Petrol Thra¢ Eden Ulkeler Orgiitii(OPEC) niin aldig1 kararlar
nedeniyle endiistrilesmis devletler yeni enerji kaynaklar1 aramaya baslamistir. Sanayi
devriminin getirdigiyenilenemeyen enerji kaynaklarina karsi bilgi ¢agi ile yenilenebilen

yakitlar enerji kaynagi olarak kullanilmaya baglanmistir (Toffler, 2008;166-168).
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Bilgi toplumu ortaya ¢ikan yeni teknolojik gelismeler ve enerji anlayisinin yani sira
endiistri toplumundan bagimsiz bir yapida oldugunu ortaya koyan bir¢cok aktor
barindirmaktadir. Endiistri  ve bilgi toplumu arasindaki farklar asagidaki gibi
agiklanmaktadir (Meder, 2001: 73-76; Toffler, 2008: 285-308; Unal, 2009: 132-134;
Calikve Cnar, 2009: 82-83):

e Sanayi toplumunda mekanik teknolojiler kullanilirken, bilgi toplumunda

enformasyon teknolojilerikullanilmistir.

e Sanayi toplumunda merkezilesmis topluluklar 6nemli iken bilgi toplumunda birey

ve istekleri 6n planagikmustir.

e Sanayi toplumunda Kkitlesel iiretim ve tiiketim yapiliyorken, bilgi toplumunda

kisiye 6zel mallar iiretilmekte ve ihtiyaca yonelik tiiketimler gerceklestirmektedir.

e Sanayi toplumunda tarim, sanayi ve hizmet endiistrileri yer alirken, bilgi

toplumunda hizmet sektoriiniin 6nemi artmis ve bilgi sektorii endiistrisi ortaya ¢ikmustir.

e Sanayi toplumunda Onemli olan 4 iiretim faktorii: emek, tabiat, sermaye ve

girisimcidir. Bilgi toplumunda bu iiretim faktorlerine bir de bilgi faktorii eklenmistir.

e Sanayi toplumundaki kas ve makine giiciiniin yani fiziksel emegin yerini bilgi

toplumunda zihinsel emek almistir. Yani fiziksel emegin yerini zihinsel emek almistir.

e Sanayi toplumunda yeni enerji kaynaklarin1 aramak i¢in 6nemli olan kimya bilim

dallar1 yerine, bilgi toplumunda biyoteknoloji ve gen bilimi 6nem kazanmustir.

e Bilgi toplumunda, sanayi toplumundan farkli olarak tip miihendisi, biyoenformatik
uzmani, web tasarimcisi, yenilenebilir enerji mithendisi gibi yeni meslekler ortaya ¢ikmaya

baglamistir.

e Sanayi toplumunda yapilar merkezi bir haldeyken, bilgi toplumunda ¢ok merkezli

yapilar ortayacikmustir.

e Sanayi toplumunda kitlesel iletisim araglar1 olan biiytik tirajli gazete ve dergilerin
yerini bilgi toplumunda kiigiik ve belirli kesimlere hitap eden, sosyal medya iizerinden de

yayin yapan dergi ve gazeteleralmistir.

59



e Sanayi toplumunda 9\5 mesai kavrami varken, bilgi toplumunda gelistirilen

teknolojik aletler sayesinde mesai kavrami ortadankalkmustir.

e Sanayi toplumunda insanlar fabrikalarda tiretim yapmak ve ¢alismak zorunda iken,
bilgi toplumunda insanlarin caligmak, aligveris yapmak, bankaya gitmek gibi sebeplerle

evden ¢ikmalarina gerekkalmamastir.

e Sanayi toplumunda sirketler tiretim odakli yapilar iken, bilgi toplumunda sosyal

konulara duyarli ve katkida bulunan yapilaradoniigsmiistiir.

Yukarida verilen ayrimlardan hareketle bilgi toplumu: “Bilgisayar ve bilgisayara
dayal1 olarak calisan araglarin kullanildigi, bireysel ve kitle iletisiminin siirlarin Gtesine
gectigi, temel ekonomik faaliyetlerin bilgi tizerine kuruldugu, iiretici ve tiiketicileri bir araya
getiren hizmet tiirtiniin bilgi hizmetleri olarak sekillendigi, insan sermayesinin 6n plana
ciktigl, egitimin siiresizlestigi, her tirlii bilgi kaynaginin ve bilgi merkezinin Gnem
kazandigi, bilginin kontrolii ve sahipligi i¢in uluslar tstii orgiitlerin kurumlastig1 bir toplum

bi¢imidir” (Rukanci ve Anamerig, 2004: 330-331).

Bilgi toplumu ekonomi temelli bir degisimdir. Ancak sosyal, siyasi ve Kkiiltiirel
aktorlerde de degisim ve doniislime neden olmustur. Sanayi toplumunun getirdigi ¢ekirdek
aile kavrami zamanla Onemini yitirmistir. Sanayi toplumu insanlarin makine olarak
kullanilmaya c¢alisildigi bir dénemdir, bilgi toplumunda ise gelistirilmeye ¢alisilan

yazilimlarla makineler insanlastirilmaya ¢alisilmaktadir (Toffler, 2008: 230).

Bilgi toplumunun olumlu bir¢ok yonii oldugu gibi olumsuz taraflarindan da
bahsetmek miimkiindiir. Bunlarin baginda gelismis {ilkelerin bilgi ¢agina gegis icin
fabrikalarii isgiiciiniin ucuz oldugu gelismekte olan ya da gelismemis iilkelere tagimasi ve
sebep oldugu cevre kirliligini umursamamasi gelmektedir. Bir diger onemli mesele ise

geligmis tlkeler ve gelismemis iilkeler aras1 ugurumun artmasidir (Yilmaz, 1998: 150-151).
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Tablo 2.1. Toplumlarin Doniistimii

Avcl Tarim . A
Toplumu | Toplumu Endiistri Toplumu | Bilgi Toplumu
Eneriinin Kavnad insan Giicii Insan ve Hayvan| Fosil Yakitlar Orn: | Elektrik Niikleer
Jinin Raynagi 4 Giicii Kémiir, Petrol Enerji
N - Bireysel Enerji Kaynaklar1 | Bilgi ve Bireysel
Zenginligin Kaynagi Beceri Toprak ve Endiistri Beceri
Sembol Insan Ciftlik Fabrika Bilgisayar
Cogunluk Tarafindan Co Bilgisayar
Yapilan Meslek Aveilik Tanm Iscilik Kullanimi
Somiiriilen/Kullanilan N .
Faydalamlan/islenen Ozne Doga Toprak Ekipman Sembol
Toplumsal Orgiitlenme Kabile Imparatorluk Ulus Devlet Bireysel
P g P Gegirgenlik

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmstir.

Tablo 2.1’de belirtildigi gibi yasanan doniisim esnasinda toplumlarin enerji
kaynaklari, zenginlik kaynaklari, sembolleri, toplumsal oOrgilitlenmeleri gibi ¢esitli

aktorlerinde 6nemli degisimler yasanmistir.
2.3.2. Kiiresellesme

Kiiresellesme kavrami ekonomi kaynakli bir kavram olarak ilk kez W.Foter
tarafindan 1833 yilinda kullanilmistir (Kiviletm, 2013: 221). Ancak kiiresellesmenin
bugiinkii anlamiyla kullanim1 1980’11 yillarda olmustur. Bazi1 aragtirmacilar kiiresellesmenin
tamamen ideolojik bir kavram oldugu ve hi¢c var olmadigindan bahsetse de bazi
arastirmacilar smirlarin 6nemini ortadan kaldiran bu kavramin biiyiik degisim ve
doniigsiimlere neden oldugundan bahsetmektedir. Dinamik bir kavram olan ve bir¢ok 6nemli
alana niifuz eden bu olgunun ortaya ¢ikisi ve gelisimiyle alakali bir¢ok
farkligoriismevcuttur. Yapilan caligmalarda kiiresellesmenin ortaya ¢ikisina ve gelisimine
dair 3 temel iddia bulunmaktadir. Ilki bu siirecin insanoglunun varligindan beri var
oldugunu, digeri kapitalizmin ve modernlesmenin gelisimi ile ortaya ¢iktigini sonuncu iddia
ise sanayi Otesi toplumun yani bilgi toplumunun gelisimi ile ortaya ciktigimi ileri

siirmektedir (Kaya ve Aydemir, 2011: 15).

Bugiinkii anlamiyla kiiresellesme kavrami II. Diinya Savasi sonrast uluslararasi
kurumlarin katkilariyla gelismeye baslamistir. Sonrasinda 6zellikle 1970’11 yillarda yasanan
iletisim devrimi ve 1990’1 yillarda Dogu blokunun ¢okiisiiyle kiiresellesme tiim diinyada

degisimlere sebep olmustur. Bilgi toplumunun {irettigi yogun bilginin kiiresel diizeyde
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yayillimi ve paylasimmin gelisen teknolojik araglarla kolayca aktarimi toplumlarin
arasindaki sinirlarin ortadan kalkmasina sebep olmustur, bu da kiiresellesme siirecine hiz
kazandirmigtir. Kiiresellesmenin temel sebebi uygarliklarin gelisimi ve toplumlarin
meydana getirdigi yogun bilgi birikimidir. Bu asamada kiiresellesme ve bilgi c¢aginin
birbirleriye paralel ilerleyen ve birbirlerini besleyen siirecler oldugu ifade edilebilir. Bunun
yani sira ulasimda meydana gelen onemli gelismeler ve internet kullaniminin artmasiyla
ortaya ¢ikan zaman ve mekan kavramlarinin 6nem kaybetmesi bu siiregte oldukea etkilidir

(Balay, 2004:62-67).

Siyasi, kiltlirel, toplumsal, ekonomik ve sosyal olarak kiiresellesmenin birgok
etkilesim boyutu mevcut oldugu i¢in kavram cesitli tanimlamalarla ac¢iklanmaya
calisilmaktadir. Genel olarak kiiresellesme, “ulusal sinirlarin Gtesine gecen genis bir
ekonomik, kiiltiirel, sosyal siire¢ ag1” olarak tanimlanabilir. Diinyanin kiiglilmesi,
mesafelerin kisalmasi, karsilikli insani etkilesimlerin kolaylasmasi artan kolayliklarla
ilgilidir. Kiiltiirel farkliliklar1 ortadan kaldirdigina, yeni tek tip ortak yasam bigimleri
tiirettigine ve bireyler arasinda sosyal adaletsizligi arttigina dair kiiresellesmenin ortaya
¢ikist ve gelisimi konusunda olumsuz diisiinceler mevcuttur. Bununla birlikte kiiresellesme
insan haklari, g¢evre haklari, sivil toplum, bireycilik gibi hayatimizi olumlu yonde

etkileyecek kavramlar1 ortaya ¢ikarmakta ve gelisimine yardimci olmaktadir (Yalgin, 2018).

Kiiresellesme 1980’lerin sonunda devlet, yonetim, devlet-toplum iliskileri ve kamu
yonetimi alanlarin1 etkilemeye ve doniistirmeye baglamigtir. Tiim diinyada devletin ve
kamu yonetiminin niteligini ve karakterini degistiren bir olgu olan kiiresellesme ortaya
cikisiyla beraber kamu yoOnetimi ve siyaset bilimi alaninda g¢alisan arastirmacilar1 goris
ayriligia itmistir. Bunun sebebi ulus devletin tamamen ortadan kalkacagi hatta tamamen
devlet kavraminin tarihten silinecegi ve devlet egemenliginin zayiflayacagini savunanlara
karst devletin yeni ve daha islevsel, uluslar {istii bir forma doniisecegini savunanlardir.
Yasanan kiiresellesme siireciyle birlikte ulus devlet ve merkeziyet¢i hakim yapi1 kabuk
degistirerek, geleneksel refah devletten kurumsal refah idari devlete donlismiistiir.
Kiiresellesme sebebiyle kamu yonetimi alaninda merkeziyetgi geleneksel ydnetim
anlayisindan uzaklasilarak isletme yonetimine has anlayislar gelistirilmistir. Bu baglamda
devletin kiigiiltiilmesi, daha etkin, verimli ve etkili kilinmasi, diger yandan da seffaf, diiriist
yonetimin saglanmasi icin bilgi teknolojilerinin kullanimina agirlik verilmeye baglanmustir.
Gergeklesen bu doniisiim yeni bir yonetim diizeninin meydana gelmesine ve bilgi ¢aginda

devlet anlayisinin degismesine sebep olmustur (Farazmand, 2006: 6-22).
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Parlak (2016) kamu yonetimi disiplininin kiiresellesmenin etkisiyle daha kiigiik,
etkin, seffaf, hesap verebilir ve yerellesen bir yOnetim anlayisina biiriindiigiinden
bahsetmektedir. Bu doniisiimiin amaci toplumun beklentilerini karsilamak ve maliyetleri
diisiirmektir. Boylece kamu hizmetleri sunumunda da devrimci degisiklikler meydana
gelerek oOnce bilgi ve iletisim teknolojileri ardindan dijital teknolojiler kullanilmaya
baslanmistir (Parlak, 2016: 367-371). Bu anlamda kamu hizmetlerinin daha hizli, daha az
maliyetle, daha dogru bir bi¢imde yerine getirilebilmesi icin dijital teknolojilere ihtiyag
duyulmakta ve devletler kiiresellesmenin etkisiyle ortaya c¢ikan bu beklentileri

karsilayabilmek i¢in dijital doniisiime giderek artan bir oranda ihtiya¢ duymaktadirlar.
2.3.3. Endiistri 4.0

Gilinlimiize kadar 3 Onemli endiistri devriminin yasandigi ileri siiriilmektedir.
Endiistri 4.0 uzun siiredir devam eden Uciincii Endiistri Devriminin bir devami olarak
diisiiniilmektedir. Sekil 3’te gosterildigi gibi devrimlerin ilki 1800’14 yillarda yasanan

birinci Sanayi Devrimidir. Bu devrimle analog iiretimden mekanik liretime gecilmistir.

Uretimin mekanize edilmesi i¢in su ve buhar giicii kullanilmustir. Tkincisi ise 1900°1ii
yillarda seri iiretim yapmak icin elektrik giiciiniin kullaninu ile yasanmustir. Uciinciisii ise
1960’lardan gilinlimiize kadar {retimin otomatiklestirilmesi i¢in elektronik ve bilgi
teknolojilerinin kullanimidir. Giinlimiizde ise Endiistri 4.0 in baslangici i¢in net bir tarih
verilememekle birlikte bu kavram ilk kez 2011 yilinda Almanlar tarafindan Hannover
Fuarinda tanitilmistir. Kavramin Almanlar i¢in ana fikrinin iiretimde yeni teknoloji ve

kavramlarin potansiyelinden yararlanmak oldugu ileri siiriilmektedir (Rojko, 2017: 77-79).
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Birinci S.an'ayi ikinci Sanayi Uctincti Sanayi Dérdincl Sanayi
Devrimi Devrimi Devrimi Devrimi

=
//

//\

Siber-Fiziksel Sistemler

Gunamiz
Sanayi 4.0,
Akilli Otomasyon

1960'lar
Dijitallesme,
Elektronik
Otomasyon

1900'ler
Elektrifikasyon,
Sanayilesme

1800'ler

Mekanizasyon,
Mekanik Gii¢ Uretimi

Kaynak: Rojko, 2017: 79.
Sekil 2.3. Endiistriyel Devrimler

Gergeklesen devrimlerin esas amaglarindan biri iiretimde verimliligi arttirmaktir.
Gegmiste meydana gelen toplumsal, ekonomik ve sosyal gelismelere iiretim sirketleri
kayitsiz kalamamis ve bir entegrasyon siirecine girmislerdir. Siireklilik kazanan degisim ve
doniistimler stirekli yenilenmeyi gerektirdigi i¢in iiretim sirketlerini adaptasyon yetenegi
gelistirmeye zorlamigtir. Ayni1 zamanda ticari sinirlarin kalkmasiyla tiiketicinin istekleri
degismeye baglamistir. Gelisen talepler dogrultusunda sirketler iiretim siireclerini
yenidendiizenlemek zorunda kalmiglardir. Boylece iiretim siirecleri karmasik hale gelmis ve

maliyetlerin artmasina sebep olmustur (Yildiz, 2018: 547).

Bu devrim is ve iiretim silireglerinin entegrasyonunun yani sira sirketin deger
zincirindeki tiim aktorlerin (tedarik¢i ve miisteri) entegrasyonuna dayanan bir yaklasimdir.
Endiistri 4.0; makinalarin insan giicii ve bilgisine ihtiya¢ olmaksizin kendilerini ve liretim
stireclerini yonetmesidir. Endiistri 4.0 sayesinde yeni iiriin liretiminin pazara kisa zamanda
adaptasyonu saglanmis, toplam iiretim maliyetleri Onemli Ol¢lide azaltilmig, iiretim
esnasinda dogal kaynaklar ve enerji daha verimli kullanilmis ve calisanlara daha esnek ve

daha dostca bir ¢aligma ortami saglanmistir (Rojko, 2017: 80-81).
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Endiistri 4.0 iiretim sistemlerinde siber-fiziksel sistemler ve nesnelerin interneti
teknolojileri kullanilmaktadir. Siber fiziksel sistemler, fiziksel diinya ile siber alani internet
ile birbirine baglayan teknolojilerdir. Bu kavram ilk kez 2006 yilinda kullanilmis olup, bu
sistemlerin gelisimi 1932 yilindan beri devam etmektedir. Nesnelerin interneti kavrami ise
ilk kez 2011 yilinda kullanilmistir. Bu kavram igyeri ya da fabrikada bulunan nesnelerin
birbirleriyle iletisim igerisinde olarak verilerin toplanilabilmesi, ¢ogaltilabilmesi ve organize
edilebilmesini ifade etmektedir. Endiistri 4.0 teknolojik temelli, kontrol ve geligsmis baglanti

ile siber-fiziksel sistemlerin akilli otomasyonudur (Algin, 2016: 23-25).
2.3.4. Yeni Kamu Yonetimi veYonetisim

Kamu yonetimi kavramu ilk olarak 1812 yilinda C.J. Bonin tarafindan kullanilmistir.
Ardindan W. Wilson siyasi alan ve idari alan ayrimin1 yapan makalesi ile kamu ydnetiminin
ayrt bir disiplin oldugunu ilk 6ne siiren kisi olmustur. 19. Yiizyilin sonlarinda ayri bir
disiplin dali haline gelen kamu yonetimi 1960’11 yillara kadar geleneksel kamu ydnetimi

yaklasimimin dzelliklerini tasimistir (Utiik, 2015:48).

Geleneksel kamu yonetimi yaklasimi Wilson, Taylor ve en &nemlisi Weber’in
goriisleri temelinde olusmus bir anlayistir. Weber’in ortaya koydugu biirokrasi kurami ile
kat1 hiyerarsinin mevcut oldugu, merkeziyet¢i anlayisin hakim oldugu, gizli, kapali,
sorgulanmaz ve dokunulamaz devlet orgiitlemeleri olusturulmustur (Tek Turan, 2013: 11).
Geleneksel kamu yonetiminde Wilson tarafindan gelistirilen bir diger 6zellik ise siyasi- idari
alan ayrimidir. Politika yapicilar siyasi alanda yer alirken alinan kararlar1 uygulayanlar idari
alanda yer almaktadir. Bu yaklasimin barindirdigi bir diger 6zellik de kamu hizmetinin
niceligine bakilmaksizin, sunumunda devletin dogrudan sorumlu olmasidir. Bu dénemde
hakim olan Keynesyen politikalar dogrultusunda ortaya ¢ikan refah devlet uygulamalar1 da

Geleneksel kamu yonetimi yaklagiminin bir pargasi olmustur (Gokge ve Turan, 2008:179).

1960’11 yillarda Amerika’da D. Waldo tarafindan yeni kamu yonetimi hareketinin
temelleri atilmistir (Utiik, 2015: 48). Bdylece 1960’11 yillarda ortaya ¢ikan hareket ardindan
1970’11 yillarda yasanan ekonomik krizle beraber gelisme ve refah devlet bircok alanda
hizmet verememeye baslamistir. Jandarma devlet olarak da bilinen refah devlet
uygulamalar1 yasanan ekonomik krizle beraber kamu hizmeti verme konusunda yetersiz
kalmistir. Boylece insanlar tarafindan devletin rolii sorgulanmaya ve devletin hizmet

alaninin kii¢iiltiilmesi diisiincesi tartigilmaya baslanmistir (Arslan, 2010:23).
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1980’11 yillarda yeni sag hiikiimetlerin yiikselmesi, kiiresel ekonomiye uyum
saglamak i¢in ortaya koyduklar1 neo-liberal politikalar ile devlet kamu hizmeti sunumu igin
Ozel sektorden yardim almaya baglamistir. Yapilan ozellestirmeler ve diger neo-liberal
reformlar sayesinde geleneksel kamu yonetimi yaklagiminin ortaya koydugu biiylik ve
hantal devlet yapisi kii¢iilmiis ve yap1 daha islerlik kazanmistir. Boylece yeni bir kamu
yonetimi yaklasimi gelistirilerek devletler bu yaklasimin tasidigr ilkelerle politika iiretmeye
ve kamu hizmeti vermeye baglamislardir. Yeni kamu yonetimi yaklagiminin ortaya
c¢ikmasinda refah devlet anlayisinin islevsiz duruma gelmesi ve 1970 yilinda yasanan
ekonomik kriz disinda bir diger sebep ise verimlilik faktorii rol oynamistir. Devletler hizmet
sunumunda daha verimli hale gelmek i¢in diizenlemeler yapmaya baslamistir. Diger taraftan
vatandaglarin devletten beklentileri degisip farklilasarak kamu hizmeti sunumunda nitelik

degil nicelige odaklanilmistir (Tek Turan, 2013:8-10).

Yeni kamu yonetimi yaklasimi geleneksel kamu yonetimi yaklagiminin sahip
oldugutiimdegerlerealternatifdegerlergetirmistir. Yenikamu yonetimi yaklasimi, geleneksel
kamu yonetiminden farkli olarak kamu sektoriiniin de 6zel sektor gibi hizmet verebilecegini
savunmustur. Bu baglamda devletlerin isletme ydnetiminden faydalanarak kamu
yonetiminin daha ekonomik, etkili, etkin, verimli, seffaf ve hesap verebilir olmasi i¢in ¢esitli

reformlar gelistirmesine sebep olmustur (Arslan, 2010: 29).

Yeni kamu yonetimi yaklasimi benimsedigi bu ilkeler dogrultusunda geleneksel
kamu yonetimi yaklagimindan farkli olarak asagidaki degerleri benimsemistir (Tek Turan,

2013: 11):

e Geleneksel kamu yoOnetimi yaklagimi, kamu sektoriinde c¢alisanlar arasinda
hiyerarsiye dayali orgiitlenmeyi; yeni kamu yonetimi yaklasimi, ise heterarsiyi yani diiz ve

yatay Orglitlenme tipinibenimsemektedir.

e Geleneksel kamu yonetimi yaklasimi devlet yapilanmasinda merkeziyetcgi iken,
yeni kamu yonetimi yaklagimi ise yerinden yonetime daha c¢ok yetki vererek

yerellesmeyisavunmaktadir.

e Geleneksel kamu yonetimi yaklasimi kamu hizmeti sunumunda ve kamu
politikalar1  gelistirilmesinde kural odaklhidir, yeni kamu yonetimi yaklasimi ise

vatandasodaklidir.
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e Yeni kamu yonetimi yaklasimi geleneksel kamu yonetimi yaklagimindan farkl
olarak dinamik yonetimin hakim oldugu ve performans degerlendirmelerin etkili oldugu bir

anlayisasahiptir.

e Geleneksel kamu yonetimi yaklasiminda kamu hizmeti verenler ve idareciler
sorgulanamaz ve dokunulmaz iken, yeni kamu yonetimi yaklasiminda hesap verilebilirlik

onplandadir.

¢ Geleneksel kamu yonetimi yaklasiminda yoneticiler kiirek ¢eken konumunda iken

yeni kamu yOnetimi yaklasiminda kiirek ¢eken degil diimentutandir.

Yeni kamu yoOnetimi yaklagimiyla beraber kamu sektoriine getirilen reformlar
hiikiimetlerin yonetim tarzlarini tamamen degistirmeye yoneliktir. Geleneksel ydnetim
disinda yeni alternatiflerin gelistirilmesinin sebebi kamu sektoriiniin, vatandaslarin
ihtiyaclarini daha verimli ve etkili bir bicimde karsilama istegidir (Ayhan ve Onder, 2017:
27). Yeni kamu yonetimi yaklagimi formal bir teoriden hareket ederek olusmamustir,
budurumun aksine kamu yonetimine yeni anlayislar getiren bir paradigma degisimidir. Bu
degisim, Onceleri kamu isletmeciligi sonrasinda yeni kamu hizmeti anlayis1 olarak
goriilmiistiir. Teorik gelisiminin halen devam ettigi sdylenen bu yaklasim sonrasinda
yonetisim kavramina evrilmistir. Bu anlayislar tek bir ¢ati altinda birlestirildiginde genel

hatlariyla yeni kamu yénetimi yaklagimimi olusturmaktadir (Ozer, 2005: 7-9).

Bu baglamda asagida yeni kamu yo6netiminin gelisimine paralel olarak ortaya ¢ikan
yeni kamu isletmeciligi, yeni kamu hizmeti, yonetisim ve son olarak dijital ¢ag yOnetisimi

anlayislar1 incelenmektedir.
2.3.4.1. Yeni Kamuisletmeciligi

Ortaya ¢ikan mali kriz, sorgulanan devlet anlayis1 ve vatandaslarin devletten
beklentilerinin degismesiyle birlikte yeni kamu isletmeciligi anlayisi 1980°li yillarda
geliserek kamu sektoriiniin, isletme yonetiminin barindirdigi temel ilkelerle yoOnetilmesi
gerektigini savunan bir anlayis olarak ortaya ¢ikmistir. Yeni kamu isletmeciligi kavram
olarak ilk kez Crishtopher Hood tarafindan kullanilmistir (Karci, 2008: 45). Ardindan 1976
yilinda ABD’de baskanlik secimlerinde devlete duyulan siipheci yaklasimlarin azaltilmasi
istemiyle gelistirilmis ve kullanilmistir (Ozer, 2005: 9).
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Yeni kamu isletmeciligi anlayisinin teorik altyapisi “Kamu Tercihi Teorisine ve
Isletmecilik Yaklagimi” na dayanmaktadir. Kamu tercihi teorisi “...siyaset biliminin temel
konularini iktisat biliminin araglart ve teknikleri yardimiyla analiz etmektedir” (Web_4).
Gereksiz kamu harcamalarinin sebebini se¢menler olarak goren bu teori devletlerin
koruyucu modelde degil hizmet sunan modelde olmas1 gerektigini ileri siirmektedir. Kisaca
girisimci devletin olmasi gerektigini savunan bu anlayis, devletin vatandaslaria 6zel sektor
kuruluslarmin baktig1 gibi bakmasi gerektigini savunmaktadir. Isletmecilik yaklasiminda ise
kamu Orgiitlerinin, 6zel sektdr uygulamalar1 ve tekniklerine uygulanmasi gerektigi
savunulmaktadir. Isletmecilik yaklasimi sayesinde kamu yapilanmalarmin daha etkili,
seffaf, verimli olacagi diisliniilmektedir. Bu nedenle kamu oOrgiitleri isletme tipi anlayis

cergevesinde yeniden sekillenmektedir (Arslan, 2010:31-35).

Yeni kamu isletmeciligi anlayisi kamu sektoriiniin, toplumla ve devletle olan
iligkilerini yeniden diizenlenmesini ifade etmektedir. Kamu sektdriiniin isletmeci mantikla
hizmet vermesi gerektigini savunan yeni kamu isletmeciligi anlayisi, kamu politikalarinin
bu mantikla gelistirilmesine ve uygulanmasina sebep olmustur. Yeni kamu isletmeciligi
anlayis1 meydana gelen ekonomik ve siyasal degisimlerden otiirti kamu sektoriinde isletme
tipi yapilar olusturmayir ve kamu sektoriiniin roliinii azaltmayi amaglayarak devletleri
kiiresel rekabete hazirlamayi hedeflemektedir. Kamu yoéneticilerini “girisimei yOnetici”
olarak goren bu anlayis kamu hizmeti alanlara da “miisteri” olarak yaklagsmaktadir.
Vatandasa degil miisteriye odaklanan, kamu hizmeti sunumunda verimliligi merkeze alan bu
anlayis maliyetleri azaltmak, tasarruf etmek, kamu hizmeti sunumunda daha etkin, etkili

olmak gibi ilkelerle devletin roliinii yeniden diizenlemistir (Karci, 2008: 48).
2.3.4.2. Yeni KamuHizmeti

Yeni kamu hizmeti anlayisi 1990’11 yillarda ortaya ¢ikmistir. Denhardt ve Denhardt
tarafindan 2000’li yillarda gelistirilen bu anlayisin, yeni kamu isletmeciligi anlayisinin
teorik arka planinin yetersizligi sebebiyle ortaya ¢iktig1 iddia edilmistir. Yeni kamu hizmeti

anlayis1 daha uygulanabilir bir segenek olarak ortaya atilmistir (Ozer, 2005: 14).

Yeni kamu hizmeti anlayis1 6nemli temel {izerine kurulmustur. Bunlar; demokratik
vatandaslik kurami, topluluk ve sivil toplum modelleri, 6rgiitsel hiimanizm ve post modern
yaklagimlardir. Yeni kamu hizmeti yaklasiminda insanlara “miisteri” olarak degil,

“demokratik vatandas” olarak yaklasilmaktadir. Demokratik vatandaslikta, vatandaslarin
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bireysel menfaatlerinin yerini kamu yarar1 almaktadir ve vatandaslar kamu politikalarinin
belirlenmesinde aktif bir role sahiptirler. Bu anlayisin bir diger 6énemli unsuru ise sivil
toplumdur. Bu anlayisa gore devlet sivil toplum olusturmakla yiikiimlii tutulmustur. Clinkii
vatandaslar, sivil toplum kuruluslar1 araciligiyla devlet ile olan baglarini1 giiclendirmekte ve
sivil toplum kamu politikalarinin belirlenmesi esnasinda daha ¢ok rol oynamaktadir.
Orgiitsel hiimanizm unsuruyla daha acik, giivenilir, diiriist iliskilerin oldugu &rgiit tipleri
sayesinde kamu ¢alisanlar1 kendilerini ¢alistiklar1 kurumlara daha fazla ait hissederek, daha
motive ¢alisabileceklerdir. Sosyal bilimlerin pozitivist bakis acist ile anlagilmasina
karsigikan bu yaklasim post modern yaklasimlari benimsemektedir (Utiik, 2015: 53-55;
Ayhan ve Onder, 2017: 34-36).Yeni kamu hizmeti ile yeni kamu isletmeciligi arasindaki
farklar asagidaki gibi siralanabilir (Ayhan ve Onder, 2017: 36-40; Utiik, 2015: 56-63):

e Yeni kamu isletmeciligi yaklasimi kamu yararmi ikinci plana atmaktadir. Bu
anlayista kamu yarar1 bireysel tercihlerin hizli sekilde ¢oziime kavusturulmasi olarak
goriilmektedir. Yeni kamu hizmetinde ise kamu yarar1 ortak fayda ve sorumluluklarin

olusturulmasi olarakgdriilmektedir.

e Yeni kamu isletmeciligi yaklasiminda kamu hizmeti sunan kamu gorevlileri
girisimei yoOnetici olarak goriilmektedir. Boylece yonetici kamu hizmeti verirken tipki
isletmelerde oldugu gibi riskler almaktadir. Ancak yeni kamu hizmeti yaklagimi1 bu durumun
aksine kamu hizmeti sunumunun kamu calisanlart ve toplumun igbirligi ile yapilmasi
gerektigi diistincesindedir. Ciinkii girisimci gibi risk alip kamu hizmeti verilmesi durumunda
herhangi bir maliyet s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikan maliyet vatandaslarin vergilerinden

karsilanacaktir.

e Yeni kamu isletmeciligi anlayis1 devletin belirledigi hedef ve vizyonlara kamu
calisanlar ile varilacag diislincesini tagirken, yeni kamu hizmeti anlayis1 devletin bu hedef
ve vizyonlar1 vatandaslarla belirlemesi gerektigini ve yine vatandas katilimiyla belirlenen bu

hedef ve vizyonlara ulagilmasi gerektigi diisiincesindedir.

¢ Yeni kamu isletmeciligi yaklagimi hesap verilebilirligi basite indirgemekte ve
kamugorevlilerinisadeceiistlerinekarsisorumlututmaktadir. Yeni kamuisletmeciligi

yaklagimina gore ise hesap verilebilirlik olduk¢a 6nemli bir olgudur.

e Kamu gorevlisinin rolii yeni kamu isletmeciligi yaklasimina gore toplumu

yonlendirmek ve kontrol etmek olarak goriilmekte iken yeni kamu hizmeti yaklasimina goére
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kamu gorevlisinin rolii olusabilecek sorunlarda vatandaslarla miizakereci bir bi¢imde

¢Ozlimaramaktir.

¢ Yeni kamu hizmeti yaklagiminda liderlik anlayis1 da paylasimci liderlik anlayisina
evrilmistir. Yeni kamu isletmeciligi yaklasiminda verilen hizmetin etkinligi, verimliligi gibi
ilkeler onem arz ederken, yeni kamu hizmeti yaklagiminda bu ilkelerin yani sira ¢alisanlara

da deger verilmekte ve kurumlariyla olan bagliliklar1 6n planagikarilmaktadir.

Tablo 2.2’de goriildiigii lizere yeni kamu hizmeti anlayist yenilikler {izerine insa
edilmis olsada, gelisim esnasinda geleneksel kamu ydnetimi ve yeni kamu isletmeciligi

yaklagimlarinin unsurlarint igerisinde barindirmaktadir. Bu anlayis diger yaklasimlarla

karsilastirilabilir, normatif bir modeldir (Utiik, 2015: 53).

Tablo 2.2. Kamu Yonetimindeki Gelismeler

Geleneksel Kamu
'Y onetimi

Yeni Kamu
isletmeciligi

Yeni Kamu
Hizmeti

Temel Kuramsal ve
Epistemolojik
Dayanaklar

Siyaset kurami,

denenmemis sosyal

bilimler tarafindan

zenginlestirilmis sosyal ve
olitik a¢iklamalar

Ekonomik kuram, pozitif
sosyal bilimlere dayali daha
cok yonlii iletisim

Demokrasi kurami, pozitif,
yorumlayici ve elestireli de
kapsayacak sekilde bilgiye
ulagmada farkli yollar

Hakim Ussallik ve
ilgili insanDavramsi
Modelleri

Sinoptik ussallik,
"yonetsel adam"

Teknik ve ekonomik
ussallik, "ekonomik adam"
\veya ¢ikarci karar alict

Stratejik veya formal ussallik,
ussalligin ¢oklu sekilde test
edilmesi (politik,
ekonomikve yOnetsel)

Kamu Yarar1 Anlayisi

Kamu yarar1 politik olarak
tanimlanmis ve hukuksal
olarak agiklanmigtir

Kamu yarar1 bireysel
lyararlarin toplaminitemsil
eder

IKamu yarar1 paylagilan
degerlere iliskin iletigimin
sonucudur

Kamu Gorevlilerinin

Hizmet alanlar ve

politika yapmak ve
uygulamak)

icin katalizor gibi
davranmak)

Kime Cevap Verdigi pbilesenler Misteriler Vatandaslar
Kiirek ¢ekmek (siyaseten | .. . Hizmet (vatandaslar ve
tanimlanmis miinferit bir Di?rﬁ:i?nzusggl;s(tpliizﬁnak toplumsal gruplar arasinda
Devletin Rolii politikaya odaklanarak U menfaatlerin

miizakereedilmesi ve
araciligininyapilmasi)

Politika Amaclarina

IAma¢) Mevcut devlet

Ozel veya karamact
giitmeyen kurumlar
araciligtylapolitika

Paylasilan degerler
olusturmak) Uzerinde ortak
karara varilan ihtiyaglar i¢in

sorumlu

miisterilerin arzu ettigi
sonuclarigetirecektir

Ulasma kurumlan vasitasiyla . .
. n amagclarina ulagsmak icin ~ |kamusal, kar amac1 giitmeyen
Mekanizmalari programyonetmek . . .
mekanizmalar ve tegvik ve 0zel kurumlar arasinda
lyapilariolusturmak koalisyonlar olugturmak
Piyasa tarafindan - T
Hiyerarsik-Yoneticiler ~ |yonlendirilenbireysel ok yonlii-Kamu gore viileri
S . . . hukuka, toplumsaldegerlere,
Hesapverebilirlige demokratik olaraksecilen [gikarlarin toplanmasi genis o .
o politik normlara, mesleki
'Yaklasim politik liderlere kars1 vatandas gruplariin veya

standartlara ve vatandaslarin
menfaatlerine dikkatetmeli
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Tablo 2.2. Kamu Yo6netimindeki Gelismeler

Geleneksel Kamu 'Yeni Kamu Yeni Kamu
Yéonetimi isletmeciligi Hizmeti
Girisimci amaglart
kargilamak i¢in genis
serbestlik

Sinirh takdir yetkisi verilen
kamu gorevlileri

Takdire ihtiyag var ancak

Idari Takdir kisith ve hesapverebilir

\Yetkileri yukaridan asagiya
belirlenen hizmet alanlarin ~ [Birincil denetimin subede |iceride ve disarida paylasilan

Xi"ﬁ;‘la;a - kontrol edildigi veya kaldig ademi merkeziyetci |liderlik ile birlikte ortak

g P diizenlendigi biirokratik kamu kurumlan caligsmaya dayali yapilar
orgiitler

Kamu

Gorevlilerinin ve Girisimci ruh, devleti

'Yoneticilerinin Odeme ve yardim, kamu . S - Kamu hizmeti, topluma

. kiictiltmeye yonelik
Varsayilan gdrevi korumasi . o katkida bulunma arzusu
. ideolojik istek
Motivasyon
Prensibi

Kaynak: Denhardt ve Denhardt, 2003: 285.

2.3.4.3. Yonetisim

Kamu y6netiminin, yonetim pratiklerinin zamanla yetersizlesmesiyle birlikte ortaya
c¢itkan bir kavramdir. Bu kavram ilk kez Kuzey Avrupa’da kullanilmis ve
Ingiltere’deWestminister modeline karsi gelistirilmistir. 1980°li yillarda Latin Amerika’da
ortaya ¢ikan demokratiklesme ¢abalari ve bu ¢abanin bir yansimasi olarak 1990’1 yillarda
Afrika’da yayilmasiyla yonetisim kavraminin gelisimi daha da hizlanmistir (Ozer, 2006:
61). Ancak bu terim ilk kez uluslararast bir kurulus olan Diinya Bankasi tarafindan 1989
yilinda Afrika iizerine hazirlanmig bir raporda kullanilarak hem diger uluslararasi
kuruluglarin hemde devletlerin dikkatlerini iizerine g¢ekmistir. Yonetisim yaklagiminin
sekillenmesi ve gelisimi ise 1990’11 yillarda yeni kamu yOnetiminin gelisimiyle paraleldir.
Bu nedenle de yoOnetisim ¢ogu arastirmaci tarafindan yeni kamu yonetiminin bir unsuru

olarak goriilmektedir (Tek Turan, 2013:7-13).

Yonetimin etkinlestirilmesi, demokratiklestirilmesi olarak goriilen bu kavram
yonetim kavraminin aktorlerinin degisen diinya diizenine yeterli gelmemesiyle dogmustur.
Yonetimden, yonetisime gegis slirecinde diinyada meydana gelen 6nemli gelismeler referans
gosterilmektedir. Tekeli (2003) onemli gelismeleri, sanayi toplumundan bilgi toplumuna
gegis, fordist liretimden esnek tiretime gecis, ulus devletlerin kiiresellesme olgusu ile yok
olmast ve son olarak modernist diisiinceden post modernist diinyaya gegis olarak

siralamaktadir. Yonetisim kavrami devletin merkezi ve yerel yonetim kuruluslari disinda,
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0zel sektor ve sivil toplum aktorlerinin de yonetim sistemine dahil edilmesidir. Coziimleri
tek bir aktorde aramak yerine yerel, ulusal ve uluslararasi 6lgekte bir¢ok aktdrde aranmasini
ifade eden bir kavramdir. Devletin roliinii yeniden diizenleyen bu kavram daha esnek
yapilasmaya sahip, demokratik, acik, hesap verilebilirligi yiiksek, cogulculuk ilkesine 6nem
veren bir devlet modeli ortaya koymaktadir (Tekeli,2003).

Yonetisimin tiirleri zaman iginde farklilasmistir. Ancak en ¢ok kullanilan tiirler
acisindan bir simiflandirma Rhodes (2000: 5) tarafindan yapilmistir: minimal devlet olarak
yonetigim, sirket yonetisimi, yeni kamu yoOnetisimi, iyi yOnetisim, sosyo-sibernetik bir
sistem olarak yonetisim, ag olarak yonetisim. Bir¢ok ulusal ve uluslararasi kurulus iyi
yonetisim adli tiire adapte olup uygulama yoluna gitmislerdir (Tek Turan, 2013: 7).Parlak
(2016: 307-308) yonetisim kavramini, sistemsel, siyasal ve yonetsel olmak iizere ti¢ farkl
boyutuyla aciklamaktadir. Sistemsel boyutuyla yonetisim, merkezi yonetim disinda devletin
yerel yonetimler, sivil toplum kuruluslart ve 6zel sektor gibi aktorleri sisteme dahil
etmesidir. Siyasal boyutuyla yonetisim, yurttagshk anlayisinin degiserek tek kimlikli
yurttaglik anlayisindan ¢ok kimlikli yurttaglik anlayisina geg¢ilmesidir. Vatandaslarin
yonetsel ve siyasal karar alma stireclerine katilimlarini ifade etmektedir. Yonetsel boyutuyla
yoOnetisim ise kamu yonetimi mekanizmalarinin etkin, bagimsiz, denetlenebilen, insan
haklarina 6nem veren, hukukun iistiinliigiinii kabullenmis ilkelere sahip olmasi olarak ifade
edilmektedir. Kisaca yonetisim kavramimin temel oOlgiitleri: saydamlik, hesap verebilirlik,
cevap verilebilirlik, katilimeilik, hukukun ustiinliigl, etkinlik ve demokratikliktir (Sobaci,
2007: 223). Yonetisim yaklasimi ile devletlerin vatandaglarina kural koymak yerine 6devler
verdigi, devlet ve toplum arasindaki siirlarin degistigi, kat1 ve biirokratik yapinin yerini

cogunlukgu, esnek bir yapinin aldig1 goriilmektedir (Tekeli, 2003).

Ortak amaglar1 kamu yonetimi sorunlarina yeni ¢éztimler getirmek olan yonetisim ve
yeni kamu yonetimi yaklagimlar: arasinda 6nemli fakliliklar mevcuttur. Bu farkliliklar genel
itibariyle, demokratik katilim, merkezi yonetimin islevi ve siire¢-sonug iizerine ilgilenme
acisindan degerlendirilebilmektedir (Tek Turan, 2013: 14). Yonetisim yaklagimi ile yeni
kamu yonetimi yaklagimi arasindaki farkliliklar oldugu kadar benzerliklerde bulunmaktadir.
Benzerlikler operasyonel iken farkliliklar daha ¢ok teorik diizeydedir. Ik benzerliklerden
biri liderlerin roliine iliskin goriistiir. Her iki yaklasima gore lider, geleneksel olarak
kendisine bigilmis rollerinden arindirilarak yetkisini paylagsmalidir. Ikincisi kamu
sektoriinde yapilabilecek reformlar aksattigi gerekgesiyle simdiye dek yapilan kamu-6zel

sektor arasinda bir ayrimin yapilmamasi gerektigi diisiincesidir. Ugiinciisii, kamu
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hizmetinde hedeflenen verimlilik anlayis1 dogrultusunda rekabet diisiincesinin 6zel sektorde
oldugu gibi kamu sektoriinde de var olmasi gerektigidir. Dordiinciisii, geleneksel kamu
yonetiminde yapilan girdi kontroliiniin yetersiz oldugu diisiincesidir. Cikt1 kontroliiniin
gizlenen verimsizligi daha iyi 6l¢tiigii ve bu nedenle daha uygun oldugu goriisiidiir. Son
olarak, iki yaklasim iginde yoOnlendirme kavrami oldukca ©Onemlidir. Orgiitlerin
yonetilmekten ziyade yonlendirilerek belirlenen hedef ve onceliklere daha etkin bir sekilde

ulasilacagi ileri siiriilmektedir (Peters ve Pierre, 1998: 227-230).
2.3.4.4. Dijital CagY onetisimi

Yonetisime elektronik boyutun eklenmesiyle ortaya ¢ikan dijital cag yonetisimi,
yonetisim tiirlerinden birisidir (Ozer, 2017: 466). Bu yaklasim yeni kamu ydnetimi
yaklagiminin yetersiz kalmasi sebebiyle dogmustur. Sekil 4’te belirtildigi gibi 2002 yilinda
ileri siiriilen bu yaklasim dijital cagin getirdigi kosullara uyum saglamak i¢in kamu
yonetiminin yeniden reformu olmustur ve 2010 yilinda sosyal webin gelisimi ile ikinci

dalgas1 ger¢eklesmistir (Dunleavy ve Margetts, 2010: 2).

YKI. DQCY 1. dalga, DCY 2. dalga.
1985- 2002 2002- 2010 2010'dan itibaren

Zaman cizelgesi

.4 —_— . L.dnlga

=
DCY. dijital cag
ySnetigimi

isletmeciligi

sivil toplum egilimleri tarafindan
belirlenen kamu sektora gelisiminin sinirlan

Kaynak: Dunleavy ve Margetts, 2010: 3.

Sekil 2.4. Birinci ve ikinci Dalga Dijital Dénem Y 6netisiminin Sekillendirilmesi

Dijital ¢cag yonetisimi yaklagimi, bilgi teknolojileri ve sistemlerinin gelisimi ile kamu
sektoriinde oOrgiitsel ve yonetimsel anlamda biiylik degisikliklerin meydana geldigini
savunmaktadir. Bu yaklasim, yeni kamu yonetimi anlayisinin artik yeterince yeniolmadigi
diisincesinden hareket ederek, kamu yonetiminde en yiiksek etkinlik ve en diisiik maliyetle,

vatandasa hizmet sunabilmeyiamaglamaktadir.
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1990’Ih yillara kadar bilgi teknolojileri kamu yonetiminde yoOnetim anlayiginin
degismesinde onemli bir unsur degil iken 1990°l1 yillardan itibaren bilgi teknolojilerinin
dondistiirticii etkisi kamu yonetimine de yansimistir. Sonrasinda 6zellikle internetin gelisimi
kamu yOnetiminin sivil toplum, 6zel sektor ve vatandas iligkisini 6nemli dlgiide etkilemistir.
Bilgi teknolojilerindeki carpici gelisim kamu yoOnetiminde Orgiitsel ve yonetsel siirecleri

doniistiirmeye ve degistirmeye baslamstir (Ozer, 2017:459-470).

Dijital ¢ag yonetisimi kuramcilari yeni kamu yonetimi yaklasiminin ve dijital ¢ag
yonetisimi yaklasiminin 3 farkli ana temadan olustugunu savunmaktadirlar. Yeni kamu

yonetimi yaklagiminin 3 ana temasi su sekildedir (Dunleavy vd., 2005:470):

e Ayristirma: Geleneksel yonetim anlayisindan kalan biiylik kamu orgiitlerini daha

verimli hizmet verebilmeleri i¢inbolmek,

e Rekabet: Kamu yoOnetimi orgiitlerinde alici-saglayict ayrimini yaparak rekabeti

arttirmak,

e Tesvik: Performans arttirnmini tesvik etmek i¢in kamu ¢alisanlarina performans

degerlendirmesiyapmak.
Dijital ¢ag yonetisiminin 3 ana temasi ise (Dunleavy vd., 2005: 480-488):

e Yeniden entegrasyon: Kamu oOrgiitlerinin ve hizmetlerinin yeniden bilgi

teknolojilerinin kullanimui ile birlikteuyarlanmasi

e Ihtiyaca dayali holizm: Gelisen teknolojiler sayesinde tiim siireglerin daha basit

hale getilmesi {izerine yeniden yapilandirilmasi,

e Sayisallastirma siireci: Elektronik kanallarin is siireglerine ek olarak varolmasi
degil gercek anlamda doniistiiriici hale gelmesi bu sekilde o6zellikle rutin islerde

otomatiklesmeninsaglanmasidir.
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Tablo 2.3. Dijital Dénem Y 6netisiminin Temel Bilesenleri

Dijital Cag Yonetisiminin Onemli /Temel Bilesenleri

icerik/Konu

Bilesenler

Yeniden Entegrasyon

Kurumlarin goézden gegirilmesi

Yonetisime katilim

Devlet yapilarimin yeniden diizenlenmesi

Merkezi yonetim Siirecin yeniden kurulmasi

Uretim maliyetlerinin radikal olarak azaltilmasi

Kamu sektoriindeki is siireglerin yeniden dizayn edilmesi

Kamu sektoriindeki uzmanlagsma ve yogunlugun tedarigi

Kamu sektoriindeki ag orgiisliniin basitlestirilmesi

Ihtiya¢c Temelli Holizm

Miisteri temelli ve ihtiyag temelli yeniden 6rgiitlenme

Tek elden hiikiim saglama

Etkilesimli bilgi erisimi

Veri depolama

Ugtan ug¢a hizmetin yeniden kurulmasi

Hizli devlet siiregleri

Dijitallesme Siirecleri

Elektronik hizmet sunumu

Otonom siireglerin yeni formlari

Radikal aracisizlagtima

Aktif kanal akig1

Kolaylastirici izokratik yonetim ve ortak {iretim

Agik devlete dogru yonelim

Kaynak: Dunleavy vd., 2005: 481.

Sonu¢ olarak Tablo 2.3’te belirtildigi gibi dijital ¢ag yonetisimi yaklasimi da

geleneksel yaklagim ve yeni kamu yonetimi yaklasimi gibi gelisen ve degisen kosullara

kamu ydnetimi disiplininin uyum saglamasi i¢in ortaya ¢ikmustir. Ozel sektdrde ve toplumda

davraniglar dijital donem degisiklikleri ile degismeye baslamis ve buna bagl olarak kamu

sektoriinden talepler de degismistir. Dijital ¢ag yOnetisimi yaklagiminin ortaya ¢ikmasina

sebep olan dijital donemin getirdigi birgok degisiklik mevcuttur. Dijital donem degisiklikleri

anlaminda iletisimde e-postanin artmasi, web sitelerin gelismesi, intranetlerin artmasi, kagit

tabanli kayit sisteminden elektronik kayit sistemine gecis gibi bir c¢ok gelisme yer

almaktadir (Dunleavy, vd., 2006:10).
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2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dijitallesme Yolculugu

Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 olarak adlandirilan alan, eskiden orgiitlerde “Personel
Yonetimi” olarak faaliyet gostermekteydi. Personel yonetimi kavrami, orgiitlerde ise alma
ve ¢ikarma, kayitlarin tutulmasi gibi islemlerin yapildig: bir aland1 ve ise odakli bir anlayisa
sahipti. Ancak degisen diinya ve ilerleyen teknoloji ile giiniimiize uyum saglayamadi. Insan
kaynaklar1 ise insan odakli bir anlayisa sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin
amaglarinin olusturulmasi, stratejik kararlarimin belirlenmesi gibi konular1 ele almaktadir.
Bu nedenle personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine bir gecis olmustur. Son
donemlerde ise yasanan bu durum insan kaynaklar1 yonetiminin basina gelmekte ve insan
kaynaklar1 yonetimi, dijital insan kaynaklar1 yonetimi haline gelmektedir (Sengiil, 2016).
Kiiresellesen diinya ve internet teknolojisindeki gelismeler, insan kaynaklar1 yonetimini etki
altinda brrakmistir ve dijital insan kaynaklari yoOnetimine doniigmiistiir. Dijital insan
kaynaklar1; isletmedeki insan kaynaklari yonetimi gorevlerinin internet teknolojisi ile
ylriitiilmesidir (Dogan, 2011:52,53). Bir baska deyisle dijital insan kaynaklari; isletmeler,
tedarikciler, miisteriler ve hizmet saglayan calisanlar arasindaki iligkilerin yeniden

olusturulmasi ve uygulanmasini igeren dijital bir siirectir (Geng, 2016: 69).
2.5. Dijital Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasina iten Giicler

John W. Jones (1997), dijital insan kaynaklar1 boliimlerinin evrimini alt1 itici giice

dayandirmaktadir.
2.5.1. Bilgi Teknolojisi

Insan kaynaklar1 yéneticileri ilerleyen teknoloji ile dijital bir gelecekle mecburen
ilgilenmek zorunda kalacaktir. Bilgi ¢agi teknolojisi ile artan karigiklik ve maliyetlerin

diismesi ile dijital insan kaynaklari, gelecegin zorunlu bir boliimii haline gelecektir.
2.5.2. Siireci Yeniden Planlayip Diizenleme

Insan kaynag1 yoneticileri devamli olarak is siireclerini daha verimli hale getirmek
icin ¢aga uyum saglamalarin1 ve gelisim siirecinin nasil olmas1 gerektigini aragtirmalidir.

Temel is siirecleri, bilgi teknolojisi ile yeniden planlanabilir ve ilerletilebilir.
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2.5.3. Yiiksek Hizda Yonetim

Isletmeler rekabet avantaji elde etmek icin daha akilli ve hizli olmalidir. Dijital insan

kaynaklar1 ise geleneksel insan kaynaklarindan daha akilli ve hizli bir yonetimdir.
2.5.4. Ag Organizasyonlar

Dijital insan kaynaklariin boliimleri, geleneksel ve biirokratik isletmelere gore daha
cok ag isletmelerinde goriilmektedir. Isletmeler daha az biirokratik olarak, daha ¢ok verimli

olmanin ¢oziimiinli aramaktadirlar.
2.5.5. Bilgi iscileri

Ogrenen organizasyonlar, kendini yonetebilen bilgi iscileridir. Bilgi iscilerinin
gorevi, maliyetleri diisiirmek ve bilgiyi kullanarak onemli is firsatlarini gormektir. Dijital
insan kaynaklar1 ¢agin yeniliklerini yakalamak i¢in bilgi iscilerini biinyesinde barindirmak

zorundadir.
2.5.6. Kiiresellesme

Gilinlimiizde isletmeler rekabet avantajini elde etmek icin kiiresel is stratejilerini
benimsemek zorundadir. Insan kaynaklarmin béliimleri diinya pazarinda yer almak ve
calisanina gerekli hizmeti sunmak istiyorsa rekabet avantaji giiciinii elde etmelidir (Jones,

1997; Akt. Cetin Giiler, 2006:19,20).
2.6. Dijital Déniisiimiin itici Etmeni: Yeni Kamu Isletmeciligi

20. ylizyilln sonlarma dogru oncelikle Anglo-Amerikan cografyada ve daha
sonrasinda gelismis iilkelerin birgcogunda kamu yonetimi alaninda yeni bir anlayis ortaya
cikmaya baslamustir. Isletmecilik ile kamu yonetimi kavramlarim biiyiik 6lciide birbirine
yaklagtiran bu yonetim modelinin; “yeni kamu isletmeciligi”, “piyasa temelli kamu
yonetimi”, “girisimci idare” veya lilkemizdeki yaygimn kullanimiyla “yeni kamu yonetimi”
seklinde adlandirildig1 goriilmektedir (Eryilmaz, 2011: 42). Ekonomik ve siyasal acidan
Yeni Sag diisiince ile isletmecilik anlayisina dayanan yeni kamu yonetimi modeli en genel
ifadeyle; devletin kii¢liltiilmesi, kamu hizmetlerinin sunumunda mevcut yapinin yeniden

diizenlenmesi, 6zel sektor yonetim, anlayis, ilke ve tekniklerinin kamu yonetimi alaninda

uygulanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Bu ¢ergevede 6zel sektor kiiltiiriine dayali, piyasa
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odakli, miisteri yonelimli ve vatandaslarin katilimini ve denetimini esas alan yeni bir kamu
yonetimi kiiltliriiniin olusturulmasini esas almaktadir (Coskun, 2003: 41; Okgu, 2012: 14).
Bu tanimdan anlasilacagi iizere yeni kamu yOnetimi anlayisi, kamu hizmetlerinin iiretilmesi

ile sunulmas1 agamalarini birbirinden kesin bir bicimde ayirmaktadir.

Devletin her seyi yapan, biitiin kararlar1 alan ve kamu politikalarin1 olusturan basat
konumu yerine paydaslarla birlikte yonetmeyi, karar almay1 ve kamu politikas1 olusturmay1
hedefleyen, bu baglamda bir¢ok hizmeti satin alan ya da bagkalar: tarafindan yapilabilir
kilan bir devlet anlayisina dogru gecisi temsil etmektedir (Okgu, 2012: 14). Yeni kamu
yonetimi modelinin; devleti kiiciilterek, topluma daha fazla o6zgiirlik ve tercih imkani
saglamasi ve topluma yoOnelik politikalarda ilgili kesimlere daha fazla yer vermeye
calismasi, bu modelinin yiikselisinde olduk¢a dnemli katkilar saglamistir (Yayman, 2008:
269-270). Ayrica yeni kamu ydnetimi modelinin; kamu harcamalar1 ve personel sayilari
bakimindan devletin biiylimesini yavaslatmasi veya tersine ¢evirmeye ¢alismasi, hizmetlerin
sunumunda yerellik ilkesine dncelik tanimasi ve devlet kurumlarindan 6zellestirmeye dogru
yonelmesi, kamu hizmetlerinin iiretiminde ve dagitiminda bilgi teknolojileri ¢ercevesinde
bir otomasyon sisteminin gelistirilmesi ve kamu yonetiminin politika tasarimi, karar verme
tirleri, hiikiimetler arasi isbirligi gibi genel konularina iligkin uluslararasi bir glindemi
gelistirmeye ¢alismasi da, bu modelin yiikselisinde pay sahibi oldugu soylenebilir (Hood,
1991: 3).

Yeni kamu yonetimi anlayist ile birlikte, geleneksel kamu yonetimi anlayiginin
temelini olusturan kati, hiyerarsik, asir1 merkeziyet¢i, siire¢ odakli biirokratik kamu
yonetimi sistemi yerine, esnek yapili, piyasa tabanli, rekabete dayali, sonu¢ odakli,
bireylerin talep ve ihtiyaglarina duyarli, vatandas memnuniyetini 6n planda tutan, devlet
disindaki aktorlerin karar alma ve politika olusturma siireclerinde yer almalarini saglayan,
kaynaklar1 etkin ve verimli kullanan yeni bir yonetim yapilanmasina gecildigi goriilmektedir
(Ozer, 2005¢c: 4). Dolayisiyla orgiit, hiyerarsi, denetim gibi klasik kavramlarin yerine
sebeke, yoOnetisim, vizyon, misyon, esnek calisma, risk alabilme, kalite ve ortaklasa
yonetme, vatandag katilimi gibi yeni kavramlar almaya baslamistir (Ates, 2003: 327). Bu
baglamda yeni kamu y6netimi anlayisinin, geleneksel kamu yonetimi paradigmasindan bir

ayrilis1 veya kopusu ifade ettigini sdylemek miimkiindiir (Homburg ve digerleri, 2007: 3).

Kamu yonetimi alaninda kapsamli bir dosiinlim yaratan yeni kamu yOnetimi

anlayisinin; acik ve saydam yonetim, hesap verebilirlik, katilimci yonetim, yOnetigim,
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stratejik yonetim, performans yonetimi, vatandas merkezli yonetim, piyasa odakli yonetim,
sonu¢ odakli yonetim, esnek oOrgiitsel yapilanma, kamusal hizmetlerde ve kaynaklarin
kullaniminda etkinlik, verimlilik ve kalite, 6zel sektdr yonetim tekniklerinin kullanimi ve
rekabetin arttiritlmasi gibi ilkeleri benimsedigi goriilmektedir (Kutlu, 2003: 105; Yayman,
2008: 295). Yeni kamu yonetimi anlayisi ile birlikte siireg, yontem ve kurallara uygun
olarak isleri sevk ve idare etmek seklinde ifade edilen klasik yonetim anlayisindan, 6énceden
belirlenmis hedefler, strateji, vizyon, performans 6lgme, kit kaynaklar1 etkin ve verimli bir
bicimde kullanan esnek yapili orgiitlenme ve etkin insan kaynaklari yonetimi seklinde
tanimlanan isletme yonetimine dogru bir gec¢isin yasandig1 goriilmektedir (Bilgig, 2003: 28).
Bu durum kamu yo6netiminde, daha hizli1 karar alma ve hareket etme, de§isen ve gelisen
kosullarin ortaya ¢ikardigi toplumsal taleplerin karsilanabilmesi amaciyla daha dinamik bir
yonetim yapilanmasi olusturma gibi siirecleri hayata gecirmektedir (Ozer, 2005a: 200). Bu
cercevede kamu yonetimi alaninda yapilan reformlarla, 6zel ve kamu sektorii arasinda
geriye doniisii pek miimkiin olmayan bir ortaklik ve igbirligi ortaya ¢ikmaktadir (Kapucu,

2012: 33).

Kamu yonetimi alaninda ger¢eklesen bu degisimi, basit bir idari yapilanma ya da
yonetim modelinde kismi bir degisim seklinde acgiklamak miimkiin degildir. Cilinkii yeni
kamu yoOnetimi anlayisi; devletin orgiitsel yapilanmasinda, isleyisinde, faaliyet alanlarinda,
kamusal hizmetlerin iiretilmesinde ve dagitilmasinda, calisanlarin rollerinde ve statiilerinde,
kararlarin alinmasinda, kamu politikalarinin olusturulmasinda ve hayata gegirilmesinde
onemli degisimler meydana getirmektedir. Ayrica devlet ile toplum, hiikiimet ile
vatandaslar, devlet ile piyasa ve siyaset ile yonetim arasindaki iliskilerde de olumlu yonde
bir doniisiim ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda kamu yonetimi alaninda kapsamli, radikal
ve tarihsel bir donilisiimiin yasandigini sdylemek miimkiindiir (Eryilmaz, 2011: 15; Lynn,

2006: 3; Yayman, 2008: 258; Omiirgoniilsen, 2003: 21).

Yeni kamu yonetimi anlayisinin temel amaglar1 arasinda, devleti kiigiiltme ve
bdylelikle devlet disindaki aktorlere daha fazla yer verme diisiincesinin oldugu sdylenebilir.
Bu diislincenin, toplumun ilgili kesimlerinin yoOnetime katilmalarima ve toplumsal
gereksinimlere uygun kamu politikalarinin hayata gecirilmesine imkan saglayacagini
sOylemek miimkiindiir. Ciinki bu diisiince baglaminda; Ozellestirme, ortaklik kurma,
rekabete dayali piyasa ekonomisi, satin alim s6zlesmeleri, kiyaslama yontemi, diizenleyici
kurumlardan faydalanma, kullanict faydalarini arttirma, bireyleri ve toplumun ilgili

kesimlerini siyasal siirece dahil etme, karar ve politikalar1 isbirligi i¢cinde gergeklestirme gibi
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yeni yontemlerin kamuda da kullanilmasi glindeme gelmistir. Biitiin bu gelismeler, kamu
politikalarinin olusturulmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi siireclerinin yeniden gdzden
gecirilmesi gerektigini ortaya ¢ikarmistir. Bunun sonucunda genis katilima dayali, toplumun
talep ve beklentilerini dikkate alan, organik ve dinamik bir kamu politikasi olusturma
siirecinin gelistirilmesi gerektigi birgok kesim tarafindan ifade edilmistir (Ozer, 2005a: 205-

207, 211; Okmen, Bastan ve Yilmaz, 2004: 32; Bilgig, 2003: 27).

Yeni yonetim modeli, kararlarin alimmmasit ve kamu politikalarmin olusturulmasi
acisindan, siyaset-yonetim ayrimi ilkesini reddetmekte ve siyaset-yonetim birlikteligi veya
isbirligi ilkesine vurgu yapmaktadir. Boylelikle devlet-biirokrasi iliskileri yeni bir ¢ergeveye
oturtulmaktadir (Bilgi¢, 2003: 27; Omiirgniilsen, 2003: 22). Ortaya ¢ikan yeni siireg,
iktidar ile halk arasinda karsilikli etkilesim yaratarak, karar almada ve politika olusturmada
birlikte caligmay1 ve ortak hareket etmeyi de zorunlu kilmaktadir (Abdioglu, 2007: 93).
Ciinkii yeni kamu yonetimi, kamu yonetimi, kamu politikas1 ve 6zel sektor isletmeciliginin
bir sentezi seklinde ortaya c¢ikmis ve gelismistir. Bu baglamda karar alma ve politika
olusturma siireclerinde, devlet disindaki diger aktorlerden de yararlanmasi olduk¢a dogal ve
tabiidir (Omiirgoniilsen, 2003: 7). Yine bu noktada alman kararlarin ve olusturulan
politikalarin ortak bir konsensiis i¢inde gergeklestirilmesi kadar, kararlarin ve politikalarin
toplumun her bir kesimine saglikli bir bigimde duyurulmasi ve uygulamaya iliskin toplumun
tepkilerinin degerlendirilmesi de sistemin isleyisi agisindan biiyiikk 6nem tagimaktadir.
Ancak bunun i¢in seffaf bir kamu yonetimi mekanizmasinin kurulmasi gerektigine 6zellikle
vurgu yapilmaktadir. Yeni kamu yonetimi anlayisiyla birlikte kamudaki sorumluluk ve

hesap verebilirlik anlayisinda biiyiik bir degisim yasanmuistir.

Geleneksel yonetim anlayisinda kendilerini sadece siyasilere karsi sorumlu goren
biirokratik yap1 yerini, yeni kamu yoOnetimi anlayisinda vatandaglara karsi da sorumlu ve
hesap verebilir bir yonetim yapilanmasina birakmaktadir. Vatandaslara karsi sorumluluk, bir
“miisteri” olarak goriilen bireylerin talep ve ihtiyaglariin daha fazla dikkate alinmasini,
dolayisiyla karar alma ve politika olusturma siireglerinin, toplumun talep ve beklentilerinden
daha fazla etkilenmesi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Artik geleneksel kamu yonetimi
anlayisinin tipik uygulamalarindan birisi olan, hizmet saglayicilarin tercihlerine gore
kamusal politikalarin belirlenmesi uygulamasindan, hizmet sunulanlarin yani toplumun
ihtiyac ve beklentilerini dikkate alan kamu politikalarina ge¢ilmektedir. Bu yeni siire¢, hem
halkin kamu kurumlarina kars1 kaybolan giivenini yeniden arttirmakta, hem de halkin

yonetime katilimini saglayarak mesruiyet sorununu ortadan kaldirmaktadir. Bdylelikle
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alinan kararlar ile olusturulan politikalarin toplum tarafindan daha kolay ve hizli bir bigimde

benimsenmesi saglanmis olmaktadir (Ates, 2008: 186; Bilgic, 2003: 24).

Geleneksel yonetim anlayisi varligint ve devamliligini, devlet-birey, siyasal toplum-
sivil toplum, modernizm-gelenekgilik, kamu sektorii-6zel sektor, siyaset bilimi-yonetim
bilimi gibi kavramlarin karsithigina dayandirirken, yeni kamu yoOnetimi anlayisi bu
kavramlararasindaki etkilesimi, beraberligi, uyumu ve yakinlagsmay1 temel almaktadir. Bu
doniistimde “kamu”, etkin bir nitelik kazanmis ve yonetilen konumundan siyrilarak,
kamusal alanda ¢ok daha aktif, belirleyici ve etkin bir aktdr konumuna gelmistir. Yonetimin
klasik tanimi, Onemini blyiik Olclide kaybetmis, alinan kararlardan ve olusturulan
politikalardan etkilenen biitiin kesimlerin birlikte, beraber, ortaklasa, isbirligi igerisinde
kendilerini yonetmesi anlayisi ortaya ¢ikmistir. Bu anlayis, devletin yaninda; toplumun, sivil
toplum kuruluslarinin, 6zel sektdriin, medyanin ve uluslararasi kuruluslarin kamusal
politikalarin ve karar alma siireclerinin bir ortagr ya da karar vericilerinden birisi olma

durumunu ortaya ¢ikarmistir (Nohutgu ve Balci, 2003: 16-17).
2.7. Dijital Doniisiimiin Yapitaslari
2.7.1. Nesnelerin interneti

Nesnelerin Interneti (IoT-Internet of Things); cihazlarin, makinelerin ve canli cansiz
her nesnenin birbirleri ile veri iletisimi saglayarak, siber-fiziksel sistemler araciligiyla
birbirleri ile bilgi aligverisi ve iletisimde olabildigi ortak teknolojik bir ag yapisidir.
Internete bagli veri toplayabilen ve analiz edebilen sensdrler araciliiyla gelisen bu
teknoloji, akilli nesnelerin ortak bir dijital aga sahip akilli cihazlarin diinyasidir (Domingo,
2012: 585; Laudon ve Traver, 2017: 152). Bu terimin Endiistri 4.0 bilesenleri arasinda yer
almasinin sebebi, insan miidahalesi olmadan akilli nesnelerin kablosuz okuyucu ag:
sayesinde veri iiretip ilgili sisteme aktarilabilmesidir (Ozdogan, 2017: 95). IoT*in bazi
oOlciitleri bulunmaktadir. Bunlari, zaman ve mekan gozetmeksizin kullanilabilirligi, birbirleri
ile paylasilan verimlerin uyumlulugu neticesinde giivenirliligi, herhangi bir ag kesintisinin
olmamasi yani taginabilirligi, farkli dil ve teknolojiye sahip akilli nesnelerin birlikte
calisabilirligi ve veri iletisim giivenligi yani giivenlik/gizlilik olmasidir (Cavdar ve Oztiirk,

2018: 41).

Endiistri 4.0 terimi 2011 yilindan beri dillendirilse de Nesnelerin interneti aslinda o

kadar yeni bir terim degildir. 1999 senesinde Cambridge Universitesi“nde yapilan bir
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aragtirmada ortaya ¢ikmustir (Kutup, 2011: 151-152). Fakat literatiirdeki bilinirligini, 1999
yilinda Ingiliz Auto-ID Center Kurucusu Kevin Ashton“un Procter ve Gamble Sirketi igin
calismasinda kazanmis ve 2005 yilinda resmi olarak kullanilmistir (Macit, 2017: 53). IoT

olarak kisaca Ingilizce bas harfleri ile adlandirdifimz Nesnelerin Interneti terimi,

eeee ,eeee Jeeee

., “Endiistriyel Internet™, ,,“Seylerin Interneti*, ,,“Nesnelerin Endiistriyel Interneti** olarak
da adlandirilabilmektedir (Banger, 2017: 43-44). Her ne kadar Nesnelerin Interneti olarak
adlandirilan bu bilesen, sadece nesnelerin degil insanlarin da makineler ve birbirleri ile
etkilesim ve iletisimde olmasini ifade etmektedir (Oral ve Cakir, 2017: 173; Altinpulluk,
2018: 96). Aslinda, burada kullanilan ,,“Nesne*** terimi; insan, hayvan, bitki gibi canli bir
varlik olabilirken, herhangi bir cansiz her nesne de olabilmektedir. Bunlara 6rnek vermek
gerekirse; saat, kitap, ayakkabi, 1sitma sistemleri, telefon, gozliikk vb. bu terime uyabilen
cansiz nesnelerden bazilaridir (Banger, 2017: 38). IoT*nin bu kadar gelismesini internet ve

internet araclarmin gelismesine borgludur. Internetin gelisme evresini kronolojik olarak

incelersek (Giindiiz ve Das, 2017: 327);
1.Dénem: Bilgiye erisim saglanarak, sanal ortama aktarilmistir. (1990-1995)

2.Donem: Sanal ortamdaki bilgi sayesinde e-ticaret faaliyetleri popiilerlik

kazanmistir. (1990 yillariin sonlart)

3.Donem: iletisim cihazlarinin da etkisiyle mobil medya gelismis, sosyal medyalar

yayginlik kazanmis ve videolar dijital ortama aktarilmistir. (2000 yillarinin baglar)

4.Donem: Nesneler dijital halde sanal ortamlara baglanmistir. (Giiniimiiz) Nesnelerin

Interneti sisteminin isleyis asamalar1 su sekildedir (Trappey vd., 2017:220);
Algilama: Fiziksel nesnelerin sensorler araciligiyla algilanmasi,
Tletim: Algilanan bilgilerin bir {ist sisteme aktarilmast,

Hesaplama: Aktarilan bilginin anlasilarak, kararlar alinmasi,
Uygulama: Verilen kararlarin uygulanmasidir.

Nesnelerin bilesenleri ise, akilli nesnelerin yapilacak is i¢in algoritma olusturmast,
harekete izin verecek tanimlama sistemlerinin kullanilmasi, tanimlanarak verinin internet

vasitasiyla taginmasi i¢in olusturulan aglar ve komut verici yazilimlardir. Nihai bilesen ise
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akilli cihazlardir (Gorgiin, 2017: 148-149). IoT teknolojisi sayesinde, tiim fiziksel cihazlarin
kendine ait adreslerinin olmasi, birbirlerine veri iletimi yapabilme potansiyeline sahip
olmasi ve internet teknolojilerinin de yardimiyla birbirleriyle uyum igerisinde caligmasi
beklenmektedir (Macit, 2017: 53). Bu teknoloji ile tiim nesneler hem birbirleriyle hem de
yonetim kontrol merkezi ile etkilesime gegebilecektir (RiiBmann vd., 2015: 4). IoT kisaca
herkesin ve her Geyin sensor ve yazilimlar yardimiyla birbirleriyle iletisimde ve etkilesimde
olmasidir (Erturan ve Ergin, 2017: 15). Bir trilyon sensoriin 2025 yilinda internete
baglanacagi ve nesneler insanlardan daha fazla veri iletisimde bulunacagi ongoriilmektedir
(Schwab, 2017: 148; Kutup, 2011: 2). Ayrica, 2020 yilina gelindiginde pazardaki biiyiikligi
1,7 trilyon dolara ¢ikacag: beklenmektedir (TUBITAK, 2016: 2).

loT sayesinde, aracimizla isten eve gelirken aracinizin arka koltugunda otururken,
araciniz size yol giizergahinda ¢ok fazla trafik oldugunu bu yilizden yan yolu kullanarak
gidecegini bildirecektir. Sizde arka koltukta keyfinize bakarken, daha eve varmadan evdeki
klimaniz1 istediginiz sicakliga ayarlayabilecek ve evde dinlemek istediginiz miizik listesini
olusturacaksiniz. Hatta buzdolabinizla birebir iletisime gecerek daha 6nce bitmis olan ve
market ile etkilesime gegerek tedarik ettigi yemek yapacaginiz malzemeleri kendisinden
hazirlamasini rica edebileceksiniz. IoT teknolojisi, glinlimiizde otomotiv, lojistik, akilli ev,
bilisim sektorli, akilli sehir, giivenlik uygulamalari, insaat, ticaret, enerji ve madencilik
alanlarinda kullanilmaktadir (Giindiiz ve Das, 2017: 328). Giiniimiizde sinirli alanda
kullanilabilen ToT teknolojisi, gelecekte geliserek insanligin hayalinde bugiin tahmin bile
edemeyecegi gilinlilk hayatta insanlia hizmet sunan tiim alanlarda kullanilabilecektir
(Altipulluk, 2018: 105). IoT teknolojisinin endiistride kullaniminin en 6nemli avantaji,
istihdam1 olumlu etkileyerek, iiretim ve tedarik siirecinde kar ve verimliligi arttirmasidir

(Onday, 2017: 60-61). IoT*nin akill isletmelere olumlu yanlari1 (Oztuna, 2017: 70);
¢ Kaynaklarin daha verimli ve daha ¢ok kullanilmast,
e Uretimde ve hizmeti sunusta maliyetin azalmast,
e Giivenlik,
e Yeni is ve becerilerinin gelismesi,

e Uriinlerin dijitalleserek yeni dijital {iriinlerin tasarima,
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e Nesnelerin ¢evreleriyle daha fazla etkilesimde olmasi ve ¢oziim odakl

caligmalaridir.

IoT, endiistriyel alanda bir¢ok isletme ve fabrikanin akilli cihazlar ile donatilarak
elde edilecek verilerin analiz edilmesini saglayacaktir (Oztuna, 2017: 69). Bu sayede iiretim
siirecine ¢ok daha kolay miidahale edilebilecek, akilli tedarik siireci gelisecek ve daha az
insan, daha az enerji ve daha az maliyetle daha ¢ok akilli iiriin iiretilebilecektir (Ozsoylu,
2017: 50). IoT ile akilli isletmeler miisteriden gelen talebe cevap verebilir hale gelecekler,
iiretim daha az maliyetle miisteri talebine gore en kiiciik dlgekte tasarlanacak ve {iriiniin
{iretimi bir plan cercevesinde gerceklesecektir. Uriin daha iiretilmeden miisterinin {iriinii
begenip begenmeyecegi anlasilacak, bu da miisteriye daha 1yi ve kaliteli hizmet almasini
saglayacaktir. IoT teknolojisiyle iirlinler sensorler ya da etiketler araciligiyla verileri akilli
isletmenin iretim silirecine gonderebileceklerdir. Boylece, esnek {retim siireci
gerceklesecektir. Uretim siirecinde nesneler arasi iletisimin olmasi1 akilli isletme
yoneticilerine {liretim siireci ve stok hakkinda anlik bilgi verebilecektir (Gorgtin, 2017: 150-

156).

Bunlara ek olarak IoT akilli isletme ve fabrikalara iletisim, maliyet ve denetim
alaninda  degistirmesibeklenmektedir.  Isletmelerin  gelir ve Kkarlarinda  artis
gozlemlenebilecektir (EBSO, 2015: 9-10). Her ne kadar bu teknoloji ile olumlu seylerin
olacagim1 ongorebilsekte, gelecekte giivenlik ve mahremiyet sorunlarin1 da beraberinde
getirecek ve ekosistemin kontrol edilebilirligi zorlasacaktir. (Schwab, 2017: 148-152) Tim
bu sonuglar incelediginde, IoT insanlarin ve Sirketlerin hayatlarin1 gelecekte tamamen

etkileyecegi, kolaylastiracagi ve degistirecegi on goriilmektedir.
2.7.2. Yapay Zeka

Yapay zeka; insana ait olan biligsel 6zelliklerin, fonksiyonlarin ve davranislarin
teknolojiler ve yazilimlar vasitasiyla makinelere aktarilmasidir (Kagermann vd., 2013: 34
15). Tiirkge karsiligr ,,“Artifical Intelligence (AI) olan yapay zeka ilk defa 1956 yilinda
Dartmount Koleji“nde diizenlenen konferansta dile getirilmistir (Adali, 2017: 9). Yapay
zeka, once bilgiyi depolar sonra deneme-yanilma yontemiyle bu bilgiyi yorumlar, kendini
stirekli gelistirerek hizli hareket edebilir duruma gelir (Berger vd., 2016: 89). Kisacasi; bu
sistemler kendi kendini yonetebilen, karar alip, anlik iletisim gergeklestirebilen sistemlerdir

(Sayilgan ve Isler, 2017: 2). Buradaki temel amag, insanlar gibi bilgisayarlarin da zekalarini
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gelistirerek 0grenmeleri ve bunu harekete gecirmeleridir (Adali, 2017: 10). Gliniimiizde
binalarda, lojistik sektdriinde, liretim makinelerinde olmak {izere birgok alanda yapay zeka
teknolojisi kullamlmaktadir. Isletmeler agisindan bakildiginda bu teknoloji, karmasik
goriinen yapilar1 sistemli hale getirerek, lretimde maliyeti diisliriip ve yeni pazarla
acilmasina olanak saglamaktadir (Firat ve Firat, 2017: 217- 218). Bu olumlu geliGmelerin
yan1 sira olumsuz taraflar ise, yasal olarak hesap verebilirlik ile yiikiimliiklerin artmasi ve
yanlis islem sonucu risk faktoriinlin devreye girmesi olarak yorumlanabilir (Schwab, 2017:

164).
2.7.3. Otonom Robotlar

» Akilli Makine™* veya ,,“Otonom Robotlar** olarak da adlandirdigimiz makineler,
gomiilii halde bulunan veriyi donanim ve yazilim teknolojisi ile yapay zeka fonksiyonlar
tiretebilen, bir dizi karmasik eylemi karar verme fonksiyonu sayesinde doniistiirebilen ve
nesnelerin interneti teknolojisi ile diger nesnelerle iletisimde kalabilmektedir (Banger, 2017:
45; EBSO, 2015: 20). Bir robota otonom robot diyebilmemiz i¢in, gorme, diislinme ve
hareket yetisine sahip olmas1 gerekmektedir (Tsai vd., 2014: 2204). En ¢ok kullanilan robot
tiri  endiistriyel robotlardir. Bu endiistriyel robotlar genellikle imalat ve otomotiv
sektoriinde tercih edilmektedir (Giir vd., 2017: 90). Yar1 otonom veya tam otonom olarak da
siniflandirabilecegimiz robotlar, ¢evresindeki verileri toplayarak, insan miidahalesiz
calisabilmektedir (Banger, 2017: 71-74). Endistriyel devrim siireci igerisinde robotlar
sensor teknolojilerinin de yardimiyla diger akilli robotlar ile etkilesim saglayabilecek ve

insan-makine iligkilerinin de gelismesine yol agacaktir (Schwab, 2017: 26).

Insanlarin yapacaklar1 tehlikeli isleri robotlar iistlenecektir. Robotlarin iiretime
hakim olmasi sonrasinda iiretim ve kalitede verimlilik yasanacaktir. Bu sebeple, otonom
robotlara endiistrilerde talep giderek artmaktadir (Giir vd., 2017: 91-94). Bu teknoloji
sayesinde uzmanlar, robotlarin ge¢gmis tecriibelerinden faydalanarak olasi bir sorunu ¢6zme
yetisine sahip olacaklarini diistinmektedirler (Modayil ve Kuipers, 2008: 879). Uluslararasi
Robotik Federasyonu“na gore gelecekte robotlar, verimlilik ve rekabeti arttiracak, insanlar
ile yan yana calisarak, isgiicii verimliligini arttiracaktir. Robotlarin insanlardan daha az hata,
daha hizli ve verimli ¢alismasi sonucu tercih edilebilirligi artmaktadir. Ayrica, robotlarin
analiz yapabilme ve yapay zeka teknolojisi sayesinde iiretim 6ncesi ve sonrasi bir¢cok ¢iktiy1
verimli kullanmasi robotlarin tercih edilmesinin bir diger sebebi sayilir. Robotlar,

isletmelerin verimliliklerini arttirmasina yardimet olur. Isletme igi ve dis1 organizasyonlarda
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isletme yararina ¢alisabilirler. Artan yeni ig giicii talebi ve yeni is pozisyonlarinda robotlar
yeni aktorler olacaklardir. Ucret karsihigi galisamayan robotlar sayesinde isci giderleri
azalan isletmeler, insan ¢aliGanlarina daha fazla iicret ayirabileceklerdir (Bartodziej, 2017:
71). 31 Gelecekte endiistrilerde kullanilacak robotlara ,,“Cobot™“denilmektedir (EBSO,
2017: 15). Bunlara ek olarak Amazon firmasina ait depolarda insan giiciiniin minimum
seviyede hissedildigi otonom makinalar1 ile insan giiclinden en az sekilde yararlanildig:

goriilmektedir. (https://amazonblog.co/ , Erisim tarihi: 10.04.2022).

Ayrica, ,,“Cyborg (Siborg)“ olarak adlandirilan yar1 insan, yari robot melez bir
robot tiirli de gelistirilmektedir (Tiirkoglu, 2017: 176). Robotlar gelecekte insanlarla o kadar
benzer olacaklar ki robotlarin gelismesi 2050 yilina gelindiginde giliniimiizde ki insan zekas1
ile ve robot zekasi arasinda herhangi bir fark kalmayacaktir (EBSO, 2017: 15). Glinlimiizde
robotlar ulagim, iiretim, eglence, saglik ve tarim gibi sektorler basta olmak {izere daha
birgok sektdrde de kullanilmaktadir (Firat ve Firat, 2017: 221). Ornegin, diinya perakende
devlerinden Ali Baba akilli deposunda (MEDIUM, 2018), Alman otomotiv devi
Volkswagen Salzgitter“deki deposunda liretim siirecinde (Torres ve Pastor, 2017: 15) robot

teknolojilerinden yararlanmaktadir.
2.7.4. Siber- Fiziksel Sistemler

» Siber™ terimi 1940 yillarinda internet, bilgisayar ve enformasyon teknolojilerini
anlatabilmek i¢in kullanilmaktayd: (Bradley ve Atkins, 2015: 23023). Bugiin ise sensorler
araciligiyla elde ettigi fiziksel diinya igerisindeki verileri internet teknolojilerinin de
yardimiyla siber diinya igerisindeki verilerle bir araya getirerek toplamakta ve global ¢apta
nesnelerin etkilesimini saglamasi icin kullanmaktadir (Geisberger ve Broy, 2012: 314). Ilk
kez 2006 yilinda ABD*“de Edward A. Lee tarafindan kullanilan Siber Fiziksel Sistemler
terimi, Endiistri 4.0“in temel iiretim teknolojilerini olusturarak bulut bilisim ve nesnelerin
interneti gibi yeni teknolojilerle biitiinlesmesiyle fiziksel ve sanal diinya arasinda hicbir
farkin kalmamasidir (Algin, 2016: 23; Ozsoylu, 2017: 53; Dengiz, 2017: 39). Bunun en
giizel Ornegi olarak ,,“Akilli Fabrikalar™ wverilebilir (Gorgiin, 2016: 65). SFS; Akilli
fabrikalari, bulut bilisim ve nesnelerin interneti teknolojilerini cihaz ve makinelerle
birlestirerek, imalat siire¢lerindeki herhangi bir sorun meydana gelmesine izin vermeyecek

sekilde otomasyon aglarini giiglii hale getirebilmektedir (Berksun, 2018: 22-23).
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Shoutout For Shoutout(SFS); sadece akili fabrikalarda akilli iiretim siireglerinde
kullanilmamakta, ayn1 zamanda AR-GE, tasarim ve pazarlama gibi siireclerde de kullanimi
giderek artmaktadir (Gorgiin, 2016: 85). Ayrica giinliik hayatta da akilli evler, akilli sehirler,
robotik cihazlar, elektronik cihazlar, otonom tasitlar gibi teknolojilerde de SFS dahilinde
kullanilmaktadir (Gorgiin, 2016: 185). Endiistri 4.0“m 6n 6nemli bileseni Siber-Fiziksel
Sistemler diyebiliriz. Hatta bu devrin temeli bu bilesene dayanmaktadir. Bu bilesen, akill
nesneler araciligtyla, akilli 20 imalat bilesenleriyle biitlinleserek, yeni iiretim siire¢lerinin
olusturulmasini ifade etmektedir (Tupa vd., 2017: 1224). SFS; iiretimin ana unsurlarinin
(gbzlemleme, kontrol ve koordinasyon) karma teknolojiler tarafindan yonetilebilir olmasidir
(Geisberger ve Broy, 2012: 36). Bu iiretim siirecinde SFS; izleyen, denetleyen ve

diizenleyen bir gorevdedir. (Banger, 2017: 129)

SFS; internetinde yardimiyla verileri analiz ederek yeni sistem unsurlarinin
tanimlanmasini saglamakta ve daha diisiik kalite ve maliyette iirlinler iiretebilmektedir
(Ozsoylu, 2017: 45). Bu teknoloji, insan zekasinin yapabilecegi giic ve dikkat isteyen isleri
internetinde yardimiyla daha hizli ve dogru sekilde yapabilmekte, 6zellikle depo ve lojistik
gibi karmagik yapilar bir ag icerisinde analiz edebilmekte ve anlik verileri dogru sekilde
gorebilmeyi saglamaktadir (Kogak ve Diyadin, 2018: 109; Pamuk ve Soysal, 2018: 6;
Ozsoylu, 2017: 53). SFS“in insanlara sagladig1 yararlar, kaynak kullaniminin iyilesmesi,
gelecekte su an bile hayal edilemeyen ¢oziimlerin iiretilebilir olmasi ve verimlilik artist

olarak goriilmektedir (Siemens, 2015: 10).
2.7.5. Bulut Bilisim

Bulut teknolojisi; akilli cihazlar {izerinden internet araciligiyla herhangi bir
depolama veya yazilim gerekmeksizin diger sunucularla iletisime ge¢cmesi ve bilgi havuzu
tiretmesidir (Banger, 2016: 60). Bulut teknolojisi sayesinde isletmeler, tiiketicilerin siirekli
degisebilen taleplerine daha hizli ulasarak daha hizli yanit verebilmektedir. Ayrica bu sistem
isletmelere, kaynaklarin daha ekonomik kullanmasina, stok maliyetlerinin azaltilmasina,
maliyet ve verimlilik agisindan fayda saglamalarina yardimer olmaktadir (Yildiz, 2018:
550). Bulut sistemi bir hizmet olmasindan dolay1 gelecekte isletmeler arasi rekabeti ortaya
cikaracag diisiiniilmektedir (Sabacli ve Uzundz, 2017: 157). Isletmeler bulut teknolojisi
sayesinde, biiyiikk firmalarin bilisim hizmetlerine uygun fiyatlarla sahip olabilmektedir.
Ayrica, calisanlar gerekli tiim verilere istedikleri an ve yerde ulasabilmektedir. Bu 6zellik,

uluslararasi 6lgekteki Sirketler i¢in biiyiik anlam tagimaktadir (Seyrek, 2011: 705-706).
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Calisanlarinkisisel bilgisayarlarinda veya cihazlarinda meydana gelen ariza veya
bozulma durumunda verilerin silinmesi durumu bulut teknolojisi sayesinde olumsuz bir
durum olmaktan c¢ikmaktadir (Saritas ve Uner, 2013: 195). Bulut bilisim, isletmelere,
elektrik ve yer tasarrufu saglayabilmektedir (Oztuna, 2017: 58). Bulut bilisimi teknolojisi
sayesinde insanlar daha ¢ok bilgiye daha hizli siirede ulasilabilmektedir. Uretim siirecinde
de bu hizlilik verimlilik ve karlilig1 beraberinde getirmektedir (Wright, 2014: 19). Belki de
en Onemli avantaji, kullanicilarin teknik alt yapir olmaksizin internet vasitasiyla, yer ve
zaman fark etmeden bilisim hizmetlerine erisebilir olmasidir (Seyrek, 2011: 702). Bir bulut
teknolojisi su an kullandigimiz harici belleklerin (hard disk, usb) yerlerini bulut sistemleri
almaktadir (Davutoglu vd., 2017: 552). Endiistri 4.0“a gegen isletmeler de, iiretim
miktarlarin1  arttirabilmek i¢in bulut sistemi igerisinde veri paylasimi daha da
yayginlagmaktadir (RiiBmann vd., 2015: 6). Bulut bilisim teknolojisi tip, tarim, muhasebe
gibi sektdrlerde de kullanilmaktadir (Oztuna, 2017: 62).

Giiniimlizde Amazon EC2, Google App, Google Drive, Google Docs, Google Mail
ve Microsoft Skydrive tarafindan da kullanilan bulut bilisime gelecekte 500 milyar dolar1
asabilecek yatirimlar yapilabilecegi ongoriilmektedir (Lu, 2010: 21; Griffith, 2016). Bulut
bilisimin dezavantajlar1 ise; giivenlik agigi olusturabilir olmasi, yiiksek hizli internet
altyapisina ihtiya¢c olmasi ve hizmet alinmasi sirasinda kesintilerin olabilecegi belki de
datalarin kaybedilebilir olmasi endisesitasimaktadir (Banger, 2016: 70). Bulut teknolojisinin
icerdigi veriler kot niyetli kisiler tarafindan siber saldirilart diizenlenmesi riskini de
beraberinde getirmektedir (Elitas ve Ozdemir, 2014:101). Ayrica, iilkelerin farkli yasal
politikalar1 sebebiyle datalarin saklanmasi ve gizliligi kullanim acisinda engel

olusturmaktadir (Seyrek, 2011: 708).
2.7.6. Biiyiik Veri ve Veri Analitigi

Biiytik Veri; farkli  kaynaklardan elde edilen bilgilerin  ¢dziimlenerek
anlamlandirilabilen formata doniistiirme sekli olarak tanimlanabilir (Berger vd., 2016: 111).
Biiyiik Veri, Endiistri 3.0 siireci igerisinde ortaya ¢ikmasma ragmen, Endiistri 4.0
teknolojilerinin 6nemi arttiran bir bilesenidir (Ozdogan, 2017: 80). Biiyiik verinin de bir
para gibi, altin gibi degerlenen ekonomik deger oldugu 2012 yilindaki Diinya Ekonomik
Fuarinda vurgulanmistir (Dogan ve Arslantekin, 2016: 21). Biiylik veri ¢oziimlenerek,
tiretilen yeni bilgiler, verimli olacak sekilde yonetilmekte ve bu veriler analiz asamasindan

gecirilmektedir (Witkowski, 2017: 767). Bu ¢éziimlenmenin yapilmasinin sebebi internet
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diinyasi igerisinde yanlis, zararli ve kriminal bilgilerinde bulunmasidir (Roblek vd., 2016: 2-
3). Bu verilerin ¢oziimlenmesini ve algoritmalar olusturmasi i¢in veri bilimcilerin de artmasi

ongoriilmektedir (Banger, 2017: 89).

Insanlarin sosyal medya uygulamalarindaki paylasimlari, bloklar, ses ve video
dosyalar1 olusturmalari, GSM operatorleri, Mobese kameralari, hastane kayitlari, sensor ve
alic1 kullaniminin artmasi, bilimsel analizler verilerin iiretilmesinde ve toplanmasinda etkili
olmustur (Unal, 2015: 3; Isikli, 2014: 93). Biiyiik Veri Analitigi sayesinde enerji tasarrufu
saglanarak tiretim kalitesi maksimum seviyeye getirilmektedir. Ayrica farkli kaynaklardan
elde edilen verilerin toplanip degerlendirilmesi anlik karar vermeyi desteklemektedir
(RiiBmann vd., 2015: 5). Bu teknoloji ile iiretim siirecinde yiiksek performansh hatasiz siire¢
ve kalite amaglanmaktadir (Sishi ve Telukdarie, 2017: 202-203). Biiyiik veri isletmelere
olas1 hata ve sorunlarda sebebi bulmalarina, miisterilerin degisen egilimlerine karst hazirliklt
olmalarina, yatirim risklerinin énceden bilinmesine yarar saglamaktadir (Witkowski, 2017:
767). Sadece isletmelerin degil ayn1 zamanda devletlerin ve sosyal kurumlarinda verimliligi
ve devamlilig1 i¢in verilerin analizini en hizli sekilde rakiplerinden 6nce gerceklestirmelidir.
Mckinsey firmasinin 2011 senesindeki raporunda sadece 6zel sektorii degil kamu sektorii

i¢cinde biiyiik veri analizinin 6nemli oldugu belirtilmistir (Banger, 2016: 51).

Bu nedenle giliniimiizde verileri toplamaya, harmanlayarak diizenlemeye ve analitik
olarak ¢oziimlemeye ihtiya¢ vardir (Gilchrist, 2016: 208). Isletmelerin alacaklar: riskleri ve
planlamalarinin olast etkilerini 6nceden kestirebilmeleri i¢in biiyiilk verinin kullanimi
onemlidir (Bulut ve Akgaci, 2017: 57). ABD*de yapilan bir arastirmada verilerin analiz
edilmesi sonucunda saglik giderlerinde %8 azaltilabilecegi ya da bir perakende firmasinin
pazardaki kar paymin %60 artirilabilecegi hesaplamigtir (Bartodziej, 2017: 168). 2025
yilinda gelindiginde de elde edilen veriler ile ilk niifus sayimi yapan iilkenin olacagi
beklenmektedir (Schwab, 2017: 156). Biiyiik verinin olumlu yanlarinin yaninda, verilerin
daginik halde bulunmasindan, tiim verilere herkesin rahatga ulasabilmesinden ve verilerin
giivenli olarak saklanamamasindan dolay1 insanlarin ¢aligma kaybina, giivensizlik ortaminin
olugmasina, mahremiyetin kaybolmasina ve algoritma savaglarina yol agabilmektedir

(Schwab, 2017: 157).
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2.7.7. Sanal Gerg¢eklik (Simiilasyon)

Simiilasyon bir diger adiyla Sanal Gergeklik, fiziksel diinyadaki bir sistemin
bilgisayar teknolojileri yardimiyla sanal bir sekilde benzetilmesi, taklit edilmesidir (Banger,
2017: 132). Latince ,,“Virtualist™ kelimesine dayanan Simiilasyon bugiinkii popiilerligini
1962 yilinda ilk simiilasyon cihazini kullananan Morton Heilig“in ,,“Sensorama™* adli
cihazina bor¢ludur (SIEMENS, 2017: 13; Giiney, 2014: 87; Schwab, 2017: 75).
Simiilasyon, tasarim siirecindeki sistemlerin bizlere nasil ¢alisacagini gostererek, ihtiyag
duyulan bilgi ve diizenlemelerin yapilmasini saglamaktadir (Tuglu, 2017: 17). Simiilasyon,
iretim stlirecindeki fiziksel diinyay1 gostererek, makine kurulum ve ayarlarini, iiretim
cihazlarmin yerlesimlerinin nasil olacaginin sanal olarak test edilmesini saglamaktadir
(Doyduk ve Tiftik, 2017: 131). Boylelikle, iiretim siirecinde karsilasabilecek ani sorunlara
oncesinde miidahale sans1 vermekte ve isglicii, enerji ve zaman kaybini en aza indirerek
risklerini ortadan kaldirmay1 amag¢lamaktadir (Kouikoglou ve Phillis, 2001: 43-44; Tuglu,
2017: 17).

Gergek zamanli edinilen bilgilerle simiilasyonlar, verimlilik agisindan oldukga iyi
triinler {retilmesini saglayacaktir (DELOITTE, 2014: 49). Bir sonraki siireci
kestirebilmemizin avantaji olarak Simiilasyon; lojistik, saglik, egitim gibi birgok sektorde
karsimiza ¢ikmaktadir (Celen, 2017: 10). Bu bilesenin belki 32 de en ¢ok kullanildig: yer

eeee

» Otomotiv™ sektoriidiir. Yeni bir ara¢ almak isteyen kisiler, simiilasyonsiiriisli sayesinde
araclarini test edebiliyorlar ve istedikleri renk ve aksesuarda araglarini Onceden dizayn
ettirebiliyorlar (SIEMENS, 2016: 13). Bir diger 6rnek ise, Mercedes-Benz calisanlarina
egitim asamasinda, montaj hattinin ii¢ boyutlu bir simiilasyonunu kullandirarak gelisimlerini

saglamaktadir (TUSGAD, 2017: 27).
2.7.8. Artirllmas Gerg¢eklik

Artirllmis yani bir diger adiyla ,.Zenginlestirilmis™ Gerceklik, gercek diinya
icerisindeki fiziksel ortamin grafik, goriintii, GPS, video ve ses verileri ile bilgisayar
ortaminda zenginlestirilerek bu unsurlara; canlilara 6zgii duygusal girdiler yiiklenmesi ve
algisal yeni bir ortamin olusturulmasidir (Schwab, 2017: 84). Artirilmis/Zenginlestirilmis
gerceklik igerisindeki yenidiinya sanal ve gergekligin birleGtigi bir diinyadir (Banger, 2017:
157). Artirllmis Gergeklik ve Sanal Gergeklik teknolojileri benzer kavramlar degildir. Sanal
gerceklik fiziksel diinyay1 3 boyutlu yapay bir model haline getirirken, artirilmig gerceklik
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ise fiziksel diinyayi bilgisayar ortaminda ek veriler kullanarak gercek zamanli sunmaktadir
(Somyiirek, 2014: 67). Ilk kullamm &rnekleri Ikinci Diinya Savast zamanlarmna kadar
dayanmaktadir. Savas sirasinda Ingiliz pilotlarin diisman askerlerinin konumunu gosteren
radar bilgi ekranini kullanmasi, artirilmis gercgeklik teknolojisinin ilk kullanimia 6rnek
verilebilir. 1992 yilindan sonra da bu teknolojinin kullanim1 hiz kazanmis ve sirketler oyun,

lens ve gozliik gibi artirilmis gergeklik iiriinlerini satisa sunmuslardir (Yiiksel, 2017: 19-20).

Glinlimiizde ise simiile edilebilmesi i¢in egitim, mimari, otomotiv, film sektorii vb.
alanlarda artirilmis gergeklik teknolojisi ¢cogunlukla kullanilmaktadir (EBSO, 2017: 13).
Endiistriyel anlamda riskli ve tehlikeli islerde ¢alisanlarin herhangi bir olumsuz durumla
karst1 karsiya kalmalarinin  Oniine gegmek i¢in artinlmis gerceklik teknolojisi
kullanilmaktadir (Banger, 2017: 157). Ayrica, bu teknolojinin kullanilmasinda amag ile
verimliligi arttirmak, bakim-montaj siirelerini ve hata oranlarini azaltmak hedeflenmektedir

(Oztuna, 2017: 79).
2.8. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijital Doniisiimiin Yeri

Kiiresellesmenin etkisi, yayginlagsmas: ve bilgi teknolojileri alaninda gerceklesen
inovasyonun yayilmasiyla birlikte, isletmeler rekabet giiciinii arttirmak i¢in teknolojiyi takip
etmek ve kullanmak zorunda kalmaktadirlar. Bu noktada, isletmeler {iretim icin gerekli olan
teknolojinin elde edilmesi ve kullanimindan ziyade, oncelikle insan kaynagini olusturmak
ve kurum kiiltiirii icerisinde paylagim saglanan degerler arasinda, yeni yaklasimlara agik
olmay1 6nemsemek durumundadirlar. Bilgi ve teknolojinin etkin bir sekilde kullanilmasi
isletmede bir donilisiim saglamaktadir. Teknolojinin kullanimi, isletmedeki personellerin
sahip oldugu degerler, normlar, semboller ve beklentiler gibi bircok kiiltiirel bileseni
etkilemektedir. Dijital doniisiim sonucu gerceklestirilen 1KY, isletmeler icin ¢ok 6nemli
stratejik katkilar saglamaktadir. Bunlar, dogrudan isletmeye yonelik olmakla birlikte kurum
icerisinde gorev alan insan kaynagmi da etkilemektedir. Teknoloji destekli insan

kaynaklariin igletmeler icin stratejik yararlarini soyle siralamak miimkiindiir;

e Isletmelerin kendi miisterilerine daha verimli ve daha gelismis insan kaynag

hizmeti sunma ve isletme ile ilgili her tiirlii bilgiyi iletebilme,

e Insan kaynag1 uzmanlar tarafindan saglanacak stratejik insan kaynagi hizmeti ve

uygulamalarina yonelmeleri i¢in elverisli zaman olusturma,

91



e [sletme icerisinde gdrev alan personelin motivasyonunu yiiksek tutma ve

yeteneklerini {ist seviyelere ¢ikarma,
e [sletme i¢i biitce, maliyet ve idari faaliyetleri azaltma,

e Isletme ici iletisim siireclerinde insan kaynagina 6zgiir bir ortam saglama. (Ruel

vd.,2004:364—-380; Erdal, 2005).

Dijital doniisiim destegiyle gerceklestirilen 1KY sistemleri; isletmelerde
personellerin var olan bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgili verilerin elde edilmesini,
kaydedilmesini, gilincellenebilmesini ve  gerektigi takdirde sdzkonusu verilere
erisilebilmesini kolaylastiran araglara imkan tanimaktadir. Bu da isletmeler i¢in daha hizl
ve etkin karar verme konusunda etkili olmaktadir (Hopkins ve Markham, 2003: 57-58).
Bilgisayarlar yardimiyla, dijital formatta daha hizli ve hatasiz bir bicimde elde edilen
verilerin farkli sekillerde analizleri yapilabilir ve bunlarin sonuglar1 farkli formatlarda
isletme yoneticilerine iletilebilir. Yoneticiler de ellerindeki kayith verileri dikkate alarak
yeni siireclerde alacaklar1 muhtemel pozisyonlar i¢in hangi nitelikteki personellere ihtiyag
duyulacagim tespit edebilirler. Isgiicii talebinin tespit edilmesinde kullanilan karar vermeye

dontik ve aritmetik teknikler bilgi teknolojileri yoluyla gerceklestirilebilir.

Yonetici tahmini, senaryo analizi, delphi yontemi, karsilastirma gibi karar vermeye
doniik yontemlerde, bilgi teknolojileri isletme yoneticilerine biiyiik bilgi imkan1 saglayarak,
daha hizli ve dogru kararlar alinmasini saglayabilir. Bilgi teknolojileri, karar vermeye
yonelik tekniklere nazaran daha kompleks ve aritmetiksel hesaplama gerektiren durumlarda
da islem siirelerini kisaltmakta ve siireci hizlandirmaktadir. Trend analizleri, regresyon-
korelasyon analizleri, oran analizleri gibi sayisal yontemler manuel hesaplamalara gerek
kalmaksizin bazi bilgisayar programlari yardimiyla oldukca kisa siirede gerceklestirilir.
Boylece, hem harcanmasi muhtemel, fazla veya gereksiz zamani minimuma indirirken hem
de manuel yapilacak birtakim islemlerdeki hatalar engellenmis olunur. Gergek ve yedek
personel gereksinimi, ilave personel ihtiyaci ve bu ihtiyaclarin tespit edilebilmesi i¢in
gerekli olan tiim ¢aba veya is yiikii, personel devam durum analizleri, isgiicii devir oran1 gibi
aritmetiksel hesaplamalar da bilgi teknolojileri araciligiyla daha dogru ve hizli bir sekilde
yapilabilir. Bu hesaplamalarla birlikte toplanan bilgi ve verilerin dijital ortamda
saklanabilme imkani, yillara gore gergeklesen degisimlerin izlenebilmesine ve kolay bir

sekilde karsilastirma yapilabilmesine imkan tanimaktadir. Bu noktada, dijital doniisiim
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destekli insan kaynaklari performans yonetimi giindeme gelmektedir. Teknoloji destekli
insan kaynaklarmmin performans yonetimi; kisinin ve/veya personel grubunun
performanslarina ait verilerinin elde edilmesi, saklanmasi, analiz edilmesi, degerlendirilmesi
ve dokiimante edilmesi icin isitsel, gorsel, bilgi teknolojileri sistemleri gibi elektronik arag

ve tekniklerin kullanilmas1 olarak tanimlanabilir (Phillips vd., 2008: 199-200).

IKY cercevesinde énemli adimlardan biri de performans ydnetimidir. Performans
diizeylerinin degerlendirilmesinde bilgi teknolojilerini  kullanmanin temel hedefi,
personellerin kisisel performans diizeylerini ve bdylece isletme performansini gelistirmektir
(Benson vd.,2002: 398). Bu noktada internet, personel performans diizeyini analiz etmek
amaciyla gergeklestirilen yonetim siirecinde harcanan isgiiciiniin ve karsilasilan personel
catismalarinin azaltilmasinda Onemli bir faktordiir. Personellerin performanslari belirli
periyotlarla yoneticileri, miisterileri ve astlar1 tarafindan degerlendirilir ve personeller
performans degerlendirme sonuglarini istedikleri zaman ve ¢evrim i¢i olarak kolaylikla
gdrme sansina sahiptirler (Ngai vd., 2008: 69). Insan kaynaklar1 konusundaki uzmanlar da,
teknolojinin aslinda performans diizeylerini degerlendirmek {izere kullanilan ara¢ ve
gereclerin dagitiminda yoneticilere ve personellere olumlu katkilar sagladigini, yardimer bir
unsur oldugunu ifade etmektedirler. Ciinkii artik insan kaynaklar1 birimleri, degerlendirme
formlari1 kolay bir sekilde ¢evrim ici olarak isletme yoOneticilerine ve personellerle
paylasma imkanina sahiptirler. Geleneksel performans analiz ve degerlendirme
sistemlerinde, performansa ait veriler basili raporlarla sunulmaktadir. Bu verilere
gerektiginde tekrar erisilmek istendigi durumlarda da, dokuman veya raporlara dosyalardan
ulagilmaktadir. Dijital performans degerlendirme sisteminde ise performans verilerine bilgi
teknolojileri araglari kullanilarak ya da isletmenin veritabanindan erisilebilir ve erisilen
bilgiler kullanicilara saglanir. Kullanicilar, istedikleri zaman online/¢evrimici olarak
degerlendirme raporlarina ve sonuglarina erisim saglayabilir ve kayith performans
verilerinin bulundugu veritabani giincellenebilir. Dijital performans degerlendirme sistemi,
daha diisiik maliyetli ve kullanilabilir, en ¢ok bilinen ofis yazilim uygulamalarinin ve web
tasarim araglarinin kullanilmasi ile cok masrafli olmayabilir. Ayrica, isletmenin ihtiyaclar
dogrultusunda sistem gelistirebilecek ticari sirketlerden destek alinarak sistemlerin
siirhiliklart azaltilabilir (Dogan, 2011:51-80; Ensher vd., 2002: 230; Andersen &
Fagerhaug, 2002: 116). Bununla birlikte, dijital dontisiim kariyer yonetim faaliyetlerini de
kolaylastirmistir. Bu kapsamda internet kullanimi, kariyer danigsmanlarinin ve kariyer

danmismanlik hizmeti alan kisilerin, kariyerle ilgili olan verilere erisilebilirligini 6nemli
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dlgiide etkilemistir. internet teknolojisi, kariyer danismanlik siirecini, isletme ile personeller
ve/veya danigmanlar ile miisteriler arasinda anlik iletisim imkani sunarak tlimiiyle
degistirmistir. Isletme ile personeller ve/veya damismanlar ile miisteriler artik e-posta, web
sayfalarindaki kayitlar ve goriintiilii toplant1 sistemleri aracilifiyla birbirleriyle ¢evrimigi
iletisim kurabilmektedir (Dogan, 2011; McCarthy vd., 2003: 368). Teknoloji destekli IKY
uygulamalari, organizasyonlarda daha etkin ve stratejik odakli bir IK fonksiyonu
olusturmada yardimci olmaktadir. Bilgi teknolojileri, verilerin hizli ve dogru bigimde
yorumlanmasina, boylece insan kaynagina yonelik nitel ve nicel verilerin isletme stratejileri
ile uyumlastirilmasinda rekabet avantaji saglamaktadir. Ayrica, bu sistemlerin elektronik
olarak yapilmas1 sayesinde operasyonel anlamda bir takim faydalar saglamaktadir. IK’nin
yapmast gereken fazla mesai, devamsizlik gibi operasyonel siireglerde online ortama
gecerek bu tarz islemleri daha hizli ve imza gerektirmeden yapabilmektedir. Bu
fonksiyonlar ile isletmeler de biirokrasinin azalmasina ve personellerin yer ve zamandan
bagimsiz kariyer yonetimi, e8itim vb. hususlar1 gerceklestirmelerine imkan tanimaktadir.
Ayrica tiim gozlenen gelismeler cercevesinde, IKY islevlerinin pek ¢ogu bilgi teknolojileri
ve yazilimlar araciligiyla gerceklesecek oldugundan, gelecekte IK departmanlarinda daha az
sayida uzmanin yer alabilecegi iddia edilmektedir (Lazazzara-Galanaki, 2018:5; Venterink,
2017; Celep ve Findikli, 2018).

Dijital Doniisiim, toplumun tiim yonlerini temelden gelistirmek icin teknolojilerin
uygulanmasidir. Isletmeler icin bu durum, karar vermeyi teknoloji ile doniistiirmek anlamina
gelmektedir. Dijital doniisiim siireclerini is siireglerine ve faaliyetlerine entegre eden
isletmelerin yiizdesinin 2020'ye kadar iki kat artacagi tahmin edilmektedir. Ancak, bir¢ok
kurumda dijital doniisiimii igsellestirme konusundaki zafiyet ve dijital tasarruf hala devam
etmektedir. Isletmeler acisindan bakildiginda, bir kurumdaki dijital doniisiimiin temel
bilesenlerini; miisteri davranislarin1 ve tercihlerini gelistirmek, yeni pazarlarda biiylime
firsatlari, diizenleyici ve uygunluklarda yeni standartlar ve artan rekabet baskisi olarak
stralamak miimkiindiir (CellStrat Editor, 2017). Dijital doniisiimiin saglanmasiyla isletmeler
birgok bakimdan etkilenmektedirler. Burada dijitallesmeyi, sadece bilgi teknolojilerinin is
siireclerinde kullanilmas1 olarak diisiinlilmemelidir. Ciinkii teknoloji zemin hazirlama
konusunda onemlidir. Baz1 isletmeler sd6zkonusu dijital donilistimii hizli gerceklestirmek
adma bilgi teknolojileri yonetiminde programlar kullanirlar ancak dijitallesme kiiltiiriinii
tiim kurum geneline yayamadan baslatilan doniisiim siire¢lerinin biiyiik ¢cogunlugu basarisiz

olmaktadir.
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Bilisim teknolojileri birimi siire¢te yer almalidir. Ancak tiim bu birimler arasinda
teknolojiyi birinci elden kullanacak ihtiyag¢ sahiplerinin girisimiyle, hangi teknolojinin hangi
alanda daha etkili ve daha verimli sonuglar doguracagi konusunda iyi bir planlama
yapilarak, destek birimleri kurularak ve siirdiiriilebilir uygulamalara doniistiirerek
saglanmalidir (Taskiran, 2017: 96-109). Bu noktada, dijital doniisiim, uygulanan yonetim
stratejilerine yeni Ozellikler kazandirir ve isletme yoneticilerinin dogru ve hizli karar
almalarinda 6nemli bir rol oynar. Ancak, isletmeler dijital doniisiimdeki yenilikleri 1yi takip
etmeli ve isletme stratejilerine uygun olarak kendilerini giincellemelidirler. Ciinki dijital
yenilikler ydnetim stratejilerinde daha &nce miimkiin olmayan yeni firsatlar dogurur. Is
ortamindaki hizl1 degisimle birlikte dijital doniisiim siirecinde kullanilacak teknolojiler de
degismektedir. Bu teknolojilerin etkili bir sekilde belirlenmesi, kuruluslarin doniisiim,
kazang elde etme, deger yaratma ve rekabet avantajlarini korumak gibi 6nemli avantaj ve
firsatlar1 beraberinde getirir. Bu imkanlardan yararlanmak ve muhtemel tehditlere cevap
vermek i¢in, isletmeler sistematik olarak dijital yeteneklerini ve kaynaklarini gelistirmek
zorundadirlar. Isletmelere uygun belirlenen dijital teknolojiler, farkli paydaslar arasinda
daha iyi iletisim saglar, bu da dijital doniisiimde isbirligin, kalitenin ve basarinin artmasina
sebep olur (Hyvonen, 2018). Teknoloji destekli IKY’nin isletmeler acisindan kazanilan
stratejik katkilarla birlikte uygulama alaninda da baz1 problemlere sahiptir. Herseyden 6nce,
insan kaynagi ve bu kaynaZin yonetim siireglerine ait birtakim is ve islemlerin geri
doniigiimiiniin uzun vadeli oldugu, ekonomik agidan sorunlar yasayan iilkeler i¢cin 6nemli bir
sorun olusturmaktadir. Ayrica, isletmelerde ¢alisan personellerin bilgi teknolojilerini verimli
bir sekilde kullanabilmeleri, giincel, yenilik¢i ve gelismeye acgik bir sekilde
gerceklestirmeleri, isletme icerisindeki kiiltiirel uygulamalarla iligkilidir. Belirlenen yonetim
yaklasimina yonelik bilgi teknolojilerinin kullanimi etkili bir isletme kiiltiiriine de ihtiyag
duymaktadir. Isletmelerin bilgi ve teknoloji konusundaki muhtemel yatirimlari, her zaman
isletme maliyetlerini azaltarak rekabet avantaji saglamamaktadir. Bilgi ve teknolojik
stireclerde gerceklestirilen doniisiim ve degisim ayni zamanda insan kaynaginin kalitesinde
veya performans diizeyinde de bir degisim olusturabilmeyi gerektirmektedir. E-insan
kaynaklar1 yonetiminde, IKY islevlerinin ¢cogunlugunun web platformuna aktarilmasi ve
isletmenin ihtiyaci olan alt yapinin saglanmasinda her seyden dnce insan kaynaginin hazir
bulunusluluk diizeyinin diisiik olmast Onemlidir. Ekonomik ve teknolojik imkanlar,
personellerin degigim, doniisim ve belirsizlik durumlarinda dogru tepkileri verme

durumlarin1 maksimum diizeye ¢ikarmalarini gerektirmektedir (Giiler, 2006: 17-23).
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3. BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIiJITAL DONUSUM: BIR KAMU
UNIVERSITESI ORNEGI

Calismanin bu bdéliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminde dijital doniisiimiin kamu
iniversitesi lizerinde gergeklestirilen arastirma hakkinda bilgi verilmistir. Yapilan arastirma
ile insan kaynaklar1 yonetiminde dijital doniisiimiine iligkin bir kamu iiniversitesinde insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda calisanlar {izerinde inceleme yapilmak istenmistir. Bu
kapsamda Oncelikle arasgtirmanin amaci ve yontemi belirtilmistir. Daha sonra arastirma

sonucunda elde edilen bulgulara ve degerlendirmelere yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Dijitallesmenin hizli etkilerinin yasandigi giiniimiiz ¢calisma hayatinda is tanimui, is
geregi, is envanteri gibi is siire¢ bicimlerinde 6nemli degisimler yasanmaktadir. Orgiitlerin
bu degisime uyum saglayabilmeleri i¢in bilgi ve ag teknolojisine yatirim yapmalar1 bir
zorunluluk haline gelmistir. Bu dogrultuda, isletmenin temel fonksiyonlarindan insan

kaynaklar1 yonetim de bu degisimden etkilenmistir.

Yiiriitiilen tez ¢caligmasinin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda kamu
kurumlarinin dijital doniisiime adaptasyon siirecinde aldiklar1 ve alacaklari aksiyonu ortaya
koymak, siire¢ icerisinde yasanan durumlara yonelik oOnerilerde bulunmaktir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde dijital doniisiim yeni bir kavram olmasindan dolay1 akademik
caligmalar sinirlidir. Arastirma, bilimsel arastirma tiirlerinden agiklayici ¢alisma kapsamina

girmekte olup arastirma sorunsalinda neden sonug iligkisini ortaya koymaktadir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Yiiriitiilen tez caligmasi kapsaminda literatiirde konuya iliskin yerli ve yabanci
kaynaklar incelenmistir. Calismada veri toplama yontemlerinden nicel ve nitel yontemler
kullanilmigtir. Calismanin nitel ve nicel temelli arastirma yontemi kullanilarak betimsel
nitelik tasiyan tam tarama modeli ile gergeklestirilmistir. Nicel arastirmalar sayilarla
desteklenmis verilere ulasmaya calisir ve genellenebilirken, nitel arastirmalar konuyu daha
cok derinlemesine ve kendi igerisinde agiklama cabasindadir (Yildirim, 1999). Tarama

yontemi, secilen Orneklemin belirli bir konu hakkindaki inang, gorlis ve tutumlarin
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belirleyebilmek amaciyla, olan bir durumu oldugu sekliyle belirlemektir. Tarama (survey)
modelleri, bir grubun belirli 6zelliklerini belirlemek i¢in verilerin toplanmasini amaglayan
calismalardir (Biiylikoztirk ve dig., 2010). Genel tarama modelleri ¢ok sayida elemandan
olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir kaniya varmak amaciyla evrenin biitiinii veya
evrenden secilecek bir grup, 6rnek veya 6rneklem {izerinde yapilan tarama diizenlemeleridir.
Genel tarama modelleri ile iligkisel veya tekil taramalar yapilmistir. Nicel veri analiz
yontemlerinden de kapali u¢lu anket kullanilmigtir. Kullanilan 6l¢ek daha 6nce gecerliligi ve
giivenilirligi test edilmis, literatiirde kullanilan bir 6lgek olmakla birlikte, 6lgek kullanimi
igin gerekli izinler alimmustir. Verilerin analizi SPSS paket programinda yapilmistir. Yapilan
analizler olusturulan hipotezler dogrultusunda eldeki verilerin degerlendirilmesinde t-test,
ANOVA analizi kullanilmistir. Ayrica ¢alismada 6lgiilemeyen bazi etkenlerden dolay1 nitel
calismada yapilmistir. Calisma kapsaminda nitel ¢alisma veri toplama yontemlerinden
gozlem teknigine yer verilmistir. Gézlem teknigiyle birlikte katilimci1 hem profesyonel bir
mesafeyi korurken hem de ¢alismanin yapildig1 bireyler ile arastirmacinin bireysel yagamini
entegre bir durum ile agiklar. Gozlem sahadaki insanlarin faaliyetleri ve iligkilerini algilama
eylemine gore netlik kazanir (Sangasubana, 2012: 568). Bu baglamda nicel yontemler ile

elde edilen bulgular nitel yontemler ile de desteklenmistir.
3.3. Arastirmanin Sorulari

Aragtirmada genel olarak su sorunun yanitt aranmaktadir: “Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda kamu kurumlarinin dijital doniisiime adaptasyon siireci nasildir?

Nasil olmalidir? Siiregteki engeller nelerdir? Nasil Asilir?”
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu tezde insan kaynaklari ¢alisanlar1 olarak kabul edilen analitik ve 6rneklem grubu
belirlenen X iiniversitesindeki Personel Daire Baskanligi, Idari Mali Isler Daire Baskanligi,
Hukuk Isleri Daire Baskanligi, Yapi Isleri Daire Baskanligi, Ogrenci Isleri Daire Bagkanligi,
Saglik Kiiltir ve Spor Daire Baskanligi, Strateji Daire Baskanligi, Yazi Isleri Sube
Miidiirliigii ve Basin Halkla Iliskiler Sube Miidiirliigii birimlerindeki idari yénetici (Genel
sekreter, Genel sekreter yardimcisi, Daire bagkanlari, Sube miidiirleri, Denetmen, Avukat,
Sef) statiisiindeki ilgili katilimcilar kurumda geleneksel IK fonksiyonlarmni yerine
getirmeleri sebebiyle bu 6rneklem tercih edilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda 150 Kkisi ile

anket planlanmis, yalniz 120 kisiden geri doniis alinmustir.
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3.5. Arastirmanin Hipotezleri
H1a; Calisanlarin IKY uygulamalari algilari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H1b; Calisanlarin dijital faaliyetlerinde uyum algilar1 cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.
H1c; Calisanlarin dijital algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir. .
H2a; Calisanlarin IKY uygulamalari algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.
H2b; Calisanlarin dijital faaliyetlere uyum algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

H2c; Calisanlarin tektonoljik performans algilart yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H3a; Calisanlarin IKY uygulamalar1 algilar1 egitim durumlar1 gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H3b; Calisanlarin dijital faaliyetlere uyum algilart egitim durumlarina gére anlamli

bir farklilik géstermektedir.

H3c; Calisanlarin performansi algilart egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H4a; Calisanlarin IKY uygulamalari algilar1 kurumda ¢alisma siiresine gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

H4b; Calisanlarin dijital faaliyetlere uyum algilar1 kurumda ¢aligma siiresine gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

H4c; Calisanlarin performansi algilart kurumda g¢aligma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Calisma modelinde, Teknoloji Kabuliine ait Algilanan Fayda, Algilanan Kullanim
Kolaylig1 ve Kullanima Yonelik Niyet boyutlarina etkileri ile ilgilidir.

Arastirmada 2011 yilinda Murat Esen’in “ Isletmelerin elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina hazir oluslarinin belirlenmesi” {izerine yapilan doktora tez

calismasinda kullanilan Teknoloji Kabul Modeli Olgeginden yararlanilmustir.
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Teknoloji Kabul Modeli 6l¢egi, Algilanan Fayda, Algilanan Kullanim Kolayligi,
Kullanima Y6nelik Niyet olmak iizere toplam {i¢ faktorden ve on dort sorudan olusmaktadir.
TKM olgegi ve alt faktorlerine ait Agiklayici Varyans, KMO, Bartlett Testi ve P Degerlerine
iligkin bilgiler ile her bir faktoriin sorularina ait madde yiiklerine bakilmistir.(Esen,2011).

3.6. Teknoloji Kabul Modeli Olcegi Faktor Analizleri (TKM)

Teknoloji Kabul Modeli 6l¢egi, Algilanan Fayda, Algilanan Kullanim Kolayligi,
Kullanima Yonelik Niyet olmak {izere toplam ii¢ faktdrden ve on dort sorudan olugmaktadir.
Olgek cevaplar1 5°li likert modelindedir.(1=Kesinlikle katilmiyorum 2=Katilmiyorum
3=Fikrim yok 4=Katiliyorum 5=Kesinlikle katiltyorum) TKM o6lcegi ve alt faktorlerine ait
Aciklayic1 Varyans, KMO, Bartlett Testi ve P Degerlerine iliskin bilgiler ile her bir faktoriin
sorularma ait madde yiikleri asagidaki tabloda belirtilmektedir (Esen,2011).

Tablo 3.1. Her Bir Faktorin Sorularina Ait Madde Yiikleri

FaktorlerMaddeler Madde Yiikii [>$1ayiet
\Varyans%o
E-DKYuygulamalarininkullanimiigsimdefaydaliolacak 0,873
E-DKY uygulamalarininkullanimibilgiedinmedekiperformansimi
0,835
ki Artiracak
e E leYuygvuIamalarmmkuIlamml,lslerlmlelIg|||kontroI|Ig|I| 0,830 47802
- imkani saglayacak
£  E-DKYuygulamalarikullanmaninavantajlaridezavantajlarindan
s 0,718
= daha fazladir
<  GenelolarakE-bKYuygulamalariniisimdefaydalibulurum 0,818
E E-DKYuygulamalarimégrenmekbenimiginkolaydir 0,800
= E-DKY uygulamalarinaistedigimiisiyaptirtmakbenimigin
= Kolavd 0,761
v olaydir
- E-DKYuygulamalarininkullaniminetveanlagilirdir 0,600 24,820
E 20 |[E-DKYuygulamalarinikullanarakbirisinnasilbasarilacagin:
= > o 0,738
= hatirlamak benim i¢in kolaydir
< ;2 GenelolarakE-DKY uygulamalarininkullaniminikolaybulurum 0,803
MeslegimsozkonusuoldugundagelecektedeE-bKY
AR 0,836
% uygulamalarm kullanmaya niyetliyim
g Zz [E DK\(qyguIamalarlndameydanagtilecekdeglslkllklerl 0,834 4,873
] meslegimde uygulamaya ¢alisacagim
= 2 |GelecekteE-DKYuygulamalarikullanimiminartacagini
ERS I 0,775
i = |Diistiniiyorum
Toplam Varyans 77,494
KMO Olcek Gegerliligi 0,898
Bartlett”s Kiiresellik Testi ki kare 304,926
Sd 78
P degeri 0,000
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3.6.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu katilimcilarin kisisel bilgilerini

elde etmek amaciyla kullanilmistir. Katilimeilara sorulan demografik sorular asagida 3.6

tablosunda verilmistir.

Tablo 3.6. Demografik Ozellikler

Degerli katihmcilarimiz;

Sizlere yoneltmis oldugum alttaki

sorular, sizleri daha yakindan tammmak amaciyla
olusturulmustur. Sorulara vereceginiz samimi cevaplarimmz, sizler hakkinda gercek bilgiler
edinmemi saglayacaktir. Yardimlarimz icin tesekkiir ediyor, cahisma hayatimzda kolayhklar

diliyorum.
CINSIYETINiZ KADIN() ERKEK()
YASINIZ ( )22-30 Yas ( )31-40 Yas
() 41-50 Yas ( )51 ve Uzeri Yas
EGITIM DUZEYINiZ ( )LISE ( )ONLISANS ()LISANS

( )YUKSEK LISAN () DOKTORA

SURENIZ (KIDEM)

GOREVINIZDEKI TOPLAM CALISMA

()0-5Yil  ()6-10Yil () 11-15Yil
() 16-20 Y1l ()21 ve Uzeri Y1l
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4. BULGULAR

Bulgular kisminda IKY boliimii calisanlarinin cinsiyet, dgrenim diizeyi, yas ve
calisma siirelerine gore dagilimlari incelenmistir. IKY béliimii ¢alisanlarinin Teknoloji
Kabul Modeli Faktorleriyle cinsiyet, 6grenim diizeyi, yas ve ¢alisma siireleri degiskenleri
arasindaki anlamli farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla T-test, ANOVA

Analizi analizi yapilmigtir. Elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.

Tablo 4.1. IKY Béliimii Calisanlarinin Cinsiyetlerine Gére Gosterimi

Cinsiyet N %
Kadin 47 56,4
Erkek 73 87,6
Toplam 120 100,0

Tablo 4.1’e gore IKY boliimii ¢alisanlariin 47’si yani % 56,4’ kadm, 73’{, %
87,67s1 erkektir.

Tablo 4.2. Cinsiyet Degiskeni Ag¢isindan IKY Béliimii Calisanlarinin, Teknoloji Kabul

Modeli Faktorlerinin GOsterimi

FAKTORLER Cinsiyet N |% Ort. S.S T Sig.
=
2 ALGILANAN |¥adm 47 |56,4 |4,1526 52078 T
o FAYDA ’ :
E Erkek 73 87,6 |4,2208 61781
-]
Q@ ALGILANAN |Kadin 47 |56,4 |4,0368 73940
§ KULLANIM 1,003 |,319
'g KOLAYLIGI | Erkek 73 87,6 |3,8833 ,65860
]
g KULLANIMA [Kadin 47 |56,4 |4,2632 53781
5 YONELIK -589 [,558
= NIiYET Erkek 73 |87,6 |4,3333 56284

Tablo 4.2’ye gore IKY c¢alisanlarinin cinsiyetlerinin, e-IKY uygulamalarinin
kullanima yonelik niyetlerini, kullanim kolayligi algilarin1 ve algilanan faydayi cinsiyete

gbre anlamli bir farklilik gostermemektedir.

101



Tablo 4.3. Ogrenim Diizeylerine Gore IKY Béliimii Calisanlarinin Gosterimi

Ogrenim Diizeyi N %
Ortaokul 2 2,4
Lise 7 8,4
On Lisans 28 33,6
Lisans 47 56,4
Yiiksek Lisans 33 39,6
Doktora 3 3,6
Toplam 120 100,0

Tablo 4.3’de belirtildigi iizere IKY calisanlarinin 6grenim diizeyleri incelendiginde
%356,4 orantyla lisans mezunlarinin ¢ogunlukta oldugunu daha sonra %39,6 ile yiiksek
lisans, %33,6 ile on lisans, %384 ile lise, %3,6 ile doktora ve % 2,4 ile ortaokul

mezunlarinin siray1 takip ettigi saptanmistir.

Tablo 4.4. Ogrenim Diizeyi Faktorii Agisindan IKY Boliimii Calisanlarinin Teknoloji Kabul

Modeli Faktorlerinin GOsterimi

FAKTORLER Kareler Top.|sd Kareler Ort. [F P
— Gruplararas1 4,133 4 1,033 3,496 011
= |ALGILANAN
= . .

2 [Faypa Grup ici 23,939 81 296
S Toplam 28,073 85
=
g ALGILANAN Gruplararas1  |952 4 ,238 480 750
§ KULLANIM Grup ici 40,163 81 ,496
'g KOLAYLIGI Toplam 41,115 85
§ Gruplararas1  |3,849 4 ,962 3,568 010
g KQLLANIMA . .
E VONELIK NiYET Grup ici 21,846 81 270
Toplam 25,695 85

Tablo 4.4’da IKY ¢alisanlarinin 6grenim diizeylerine goére farkliik gdsterip
gostermedigi saptannustir. Buna gore IKY calisanlarinin dgrenim diizeyleri, e-IKY
uygulamalarina yonelik fayda (p=0,011) ve kullanima yo6nelik niyetlerini (p=0,010)
etkiledigi sdylenebilir. IKY ¢alisanlarinin dgrenim durumlarmin e-IKY uygulamalarina

yonelik kullanim kolaylig1 durumlarini arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sdylenebilir.
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Tablo 4.5. Arastirmaya Katilan IKY Béliimii Calisanlarinin Yaslarina Gore Dagilimi

Yas N %
22-30 50 60,0
31-40 37 44,4
41-50 23 27,6
51 ve iizeri 10 12,0
Toplam 120 100,0

Tablo 4.5°de yer alan verilere gére IKY ¢alisanlarinin % 60,0°1 22-30 yas, % 44,4’
31-40 yas, %27,6’s1 41-50 yas ve % 12,0’1ise 51 ve iizeri yastadirlar.

Tablo 4.6. IKY Béliimii Calisanlarmin Yas Ag¢isindan Teknoloji Kabul Modeli Faktorlerinin

Gosterimi
FAKTORLER Kareler sd Kareler = p
Top. Ort.
e Gruplararas1 | ,008 3 ,003 ,008 ,999
= ALGILANAN L
a Grup ici 28,064 82 ,342
S FAYDA
= Toplam 28,073 85
=
g ALGILANAN Gruplararas1 | 1,082 3 ,361 ,739 ,532
S | KULLANIM Grup ici 40,033 82 488
o ~
3 KOLAYLIGI Toplam 41,115 85
s
=}
é KULLANIMA Gruplararas: | ,300 3 ,100 ,323 ,809
& YONELIK Grup ici 25,395 82 ;310
NIYET Toplam 25605 | 85

Tablo 4.6°da IKYY calisanlarinin yaslarina gére Teknoloji Kabul Modeli Faktdrlerinin
farklihik gosterip gostermedigi incelenmistir. Buna gore IKY ¢alisanlarmin yaslari, e-IKY
uygulamalarina yonelik fayda ve kullanima yonelik niyetleri ile kullanim kolaylig1 algilarini

etkilemedigi sdylenilebilinmektedir.
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Tablo 4.7. Arastirmaya Katilan IKY Boéliimii Calisanlarinin Hizmet Siirelerine Géore

Dagilimu

Hizmet Siireleri n %
0-5yil 46 55,2
6-10 y1l 31 37,2
11-15y1l 23 27,6
16-20 yil 14 16,8
21 yil ve iizeri 6 7,2
Toplam 120 100,0

Tablo 4.7°deki verilere gore IKY calisanlarinin érneklemdeki en az kisi grubu olan
%7,2°s1 21 ve lzeri yildan fazla, Orneklemin en fazla kisi grubu olan %55,2’s1 0-5 yil

araliginda ¢alisma deneyimine sahiptir.

Tablo 4.8. Hizmet Siiresi Faktorii A¢isindan IKY Calisanlarinin Teknoloji Kabul Modeli

Faktorlerinin GOsterimi

FAKTORLER Kareler Top.|sd Kareler Ort. |F P
= Gruplararas1  [1,006 4 ,252 , 753 559
2 |ALGILANAN
% FAYDA Grup ici 27,066 81 334
= Toplam 28,073 85
B IALGILANAN Gruplararas1 2,699 4 675 1,422 234
§ KULLANIM Grup ici 38,416 81 474
3 [KOLAYLIGI  rgplam 41,115 85
é Gruplararas1  |[,694 4 174 562 691

KULLANIMA . .
E VONELIK NIYET Grup ici 25,001 81 ,309
= Toplam 25,695 85

Tablo 4.8°de IKY calisanlarinin  hizmet siirelerine gore farklibik gdsterip
gostermedigi  saptanmistir. Buna 1KY calisanlarmin  hizmet = siirelerinin  e-iKY
uygulamalarina yonelik fayda ve kullanim kolaylig: algilari ile kullanima yonelik niyetlerini

etkilemedigi sOylenebilir.
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5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Arastirma kapsaminda, insan kaynaklar1 yonetim siireclerinde dijital doniigiimiin
yeri ve onemi iizerinde durulmus olup konuyla ilgili genel bir arastirma yapilarak bu konuda
literatiire katki saglamak ve farkindalik yaratmak amacglanmistir. Bu baglamda,
teknolojideki degisim, biiyiime ve gelisim isletmelerin yonetim stratejilerini dnemli 6lgiide
etkilemektedir. Dolayisiyla, isletmelerin rakipleriyle bas edebilmeleri veya ayakta
kalabilmeleri adina dijital doniisiime 6nem vermeleri ve teknolojiyi daha etkin bir sekilde
kullanmalar1 gerekmektedir. Aksi halde, her gecen giin ekonomik olarak zayiflayacak ve
yok olmaya mahkim kalacaklardir. Ciinkii son yillarda {iretim faaliyetleri bilgiye bagimli

hale gelmekte ve kaliteli/nitelikli insan kaynag1 ihtiyaci artmaktadir.

Bu ¢alismada, nicel ve nitel arastirma yontemleri kullanilarak elde edilen bulgular
degerlendirildiginde dijitallesme ile ara¢ ve gereglerin kullanimi konusunda deneyim sahibi
olmalar1 ya da daha 6nce kullanilmis olan alginin faydayi, kullanim kolayligini arttiracagi
yoniinde sonuclara ulagilmistir. Bu sebeple arastirma kapsaminda x {iniversitesinde bulunan
insan kaynaklari yonetimi ¢alisanlarinin dijitallesmeyi kullananlar ile kullanmayanlarin
teknoloji kabuliine yonelik algilarina bakildiginda genel olarak etkilemedigi soylenebilir.
Benzer sekilde Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin fonksiyonlarini kulanildiginda,
IK uygulamalarinin sistemli bir sekilde yiiriitiilmesine olumlu katki sagladig1 goriilmiistiir.
Bu nedenle bilgi teknolojilerindeki hizli gelisme, isletmelerin tiim is siire¢lerini etkileyerek
ve bu siireclerde degisikliklere sebep olarak dijital doniisiim ihtiyacin1 dogurdugu

sOylenebilir.

Bu tezde kullanilan Teknoloji kabul modeli kapsaminda e-IKY uygulamalarina
yonelik algilanan faydanin ve algilanan kullanim kolayliginin, dijitallesme iizerindeki
olumlu etkinin, ¢aliganlarin e-IKY uygulamalarina yénelik fayda ve kullanim kolayligi
algilarinin ne diizeyde oldugu belirlemeyi amaglamistir. Bununla birlikte teknolojik
hazirolus degiskenlerinin dijitallesme uygulamalarina yonelik kullanim kolayligi algilar
arasindaki iligkinin literatiirdeki diger c¢alismalardan farkli olmasina, dijitallesmenin
kullanimina iligkin etkin bir egitim ve destegin gerekliligini ortaya koymaktadir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgulara gore de e-IKY uygulamalarma yonelik fayda algisini, e-
IKY uygulamalarina yonelik kullanim kolayhigi algisimt ve e-IKY uygulamalarinin

kullanima yonelik niyeti olumlu yonde etkiledigi goriilmemektedir.
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Bu baglamda, teknolojik gelisme ile birlikte isletmelerde dijital doniisiim konusunun
dikkate alindig1, biinyelerindeki IKY siireclerinde bilgi ve iletisim teknolojilerinin biiyiik
olgiide kullanilmaya baslandigi ve bu kullanimin geleneksel IKY faaliyetlerine gére daha
dogru ve daha hizli bir sekilde yapilabildigi ortaya ¢ikmustir. Ayrica, IKY siiregleri igin
dijital doniisiimiin kuruma 6nemli 6l¢iide fayda sagladigi, maliyetlerini azalttigi, personel
verimliligini ve performansin arttirdigi, insan kaynaginin planlanmasi agisindan kolayliklar
sagladigi goriilmiistiir. IKY siireglerinde, onceleri manuel olarak gerceklestirilen birgok
gorev icin artik daha az zaman, biitce ve insan kaynagi kullanilmasi ve boylece daha diisiik
maliyete ihtiya¢ duyulmasi sebebiyle dijital doniigiimiin 6nemi ortaya c¢ikmistir. Ayrica,
dijital doniisiimiin, IKY verilerinin toplanmasi, kaydedilmesi, gerektiginde geri cagrilmasi
ve dokiimante edilmesi siireglerini kolaylastirdigs; isletme yoneticilerinin stratejik kararlar
almasinda etkili oldugu ve son olarak isletme personellerinin daha verimli ¢aligmalarini
sagladig1 sdylenebilir. Bununla birlikte, dijital donilisiim sayesinde isletmeler, islem hizinm
arttirmakta, daha kaliteli c¢iktilar elde etmekte ve kirtasiye masraflarinda onemli diisiis
saglanmaktadir. Rekabet avantaji saglayabilmek ic¢in sahip olduklar1 personeli etkin ve
verimli bir sekilde kullanmak zorundadir. Giiniimiiz ¢alisma hayati icerisinde karsimiza
cikan bir¢ok sorun aslinda is akis diizeni i¢inde eksik kalinan yerlerin yaratmis oldugu
problemlerdir. Dijitallesme siireglerinin insan hayatina girmesi ve 6zellik is diinyasinda aktif
bir sekilde rol almasi birgok sorunun ¢dziimiinii de beraberinde getirmistir. Insan faktoriiniin
en ¢ok kullanildig: isletmelerde dijitallesme siirecinin profesyonel bir sekilde kullanilmasi
bircok ac¢idan fayda saglayacagi gibi yeni nesil bir isletme diizeninin de oniinii agmaktadir.
Yukarida belirtilen hipotezlerden 6grenme ve yenilige acik sistemlerin insan hayatinda ki
etkileri her ne kadar kolaylastirict bir durumu beraberinde getirse de bilginin efektif bir
sekilde teknoloji ile entegre olmasi durumunda aktif bir sekilde uygulama alani acacaktir.
Teknoloji ve inovatif altyapilarin ortaya koydugu dijitallesme siirecleri insan kaynaklari
yonetiminin dogru bir sekilde kullanilmasina ve yaygilasmasina neden olmaktadir.
Orgiitlerin kurumsal temelli planlamalarmin kurum igi ¢alisanlara olan degerlerini arttirmasi
ve iyilestirilmesi anlaminda teknolojik altyapilarin daha diizenli bir sekilde kullanilmasi
gerekmektedir. Rekabet boyutlarinin kiiresel diizende daha da artmis olmasi yiiksek
teknoloji ve hizmet sektoriindeki doniisiimiin insan sermayesine katki saglamasi agisindan
onemli bir noktadir. Insan sermayesinin 6neminin artmasi insan kaynaklari yonetim
siireglerinin  dijital altyap1 ile birlikte gelismis bir sistemin parcast olma yolunda
ilerlemektedir. Geleneksel altyapiya sahip bir¢ok isletme yine ayni sekilde geleneksel bir

kiiltiir ile yetisen personellerin yeni nesil teknolojik altyapilar ile uyumu ve entegresi ¢cokta
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kolay olmamuistir. Bu gecis doneminde bircok faktdrel degisimler gerceklesmistir.

Dijital cagda yetisen Z kusagi ise is hayatina katildiklar1 bu cagda insan
kaynaklarinin geleneksel siireclerden tamamen koptugu bir doneme denk gelmistir.
Yetenekleri ve gelisimlerini yeni nesil egitim stiregleri ve teknoloji ¢aligmalar ile siirdiiren
bu kusak dijital altyapiya sahip bir konjektiirel yapida ilerlemektedirler. Teknolojiye yatirim
yapan isletmelerin ¢alisanlarinin diger isletmelere gore avantajli bir durumda olmasi nitelikli
is ve hizmetin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Dijitallesme ile birlikte teknoloji
sistemlerin her alanda {irlin kalitesini arttirmasit ve zamansal bir faydanin saglamasi tiim
durumlar i¢in Onemli bir avantaji da beraberinde getirmektedir. Bu tarz isletmelerde
gozlemlendigini bilen nitelikli ve durumlar1 analiz edebilen calisanlarda daha etkin bir
sekilde caligmaktadir. Teknolojik altyapinin saglamis oldugu destek ile iiretimin her
asamasina miidahale edilebilmesi hatalarin veya arizalarin daha baslangic safhasinda
Onlenebilmesini saglayabilmektedir. Hatalarin Onlenmesi, kalitenin artmasi, calisanlarin
bilinglenmesi gibi durumlardan dolay1 verimlilik biiyiik dl¢iide artmistir. Insan kaynaklar:
yonetim siiregleri isletmelerin pasif bir¢ok durumunu aktif hale getirerek maliyet avantaji
saglamistir. Bu avantajlarin dijitallesme ile birlikte dogru teknolojiyi se¢ip, uygulayabilen
isletmeleri ortaya cikarmasina ve yeni pazarlarda 6nemli noktalara ydnelme ve pazar

payinin biiylik miktarin etkin bir sekilde kullanmasina yardime1 olmaktadir.

Sonug olarak, IKY siireclerinde dijital doniisiimiin gergeklesmesi ve kullanimiyla;
insan kaynaklarinin etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasi, dogru insanlarin dogru is
stireclerinde gorev almalari, personellerin uygun birimlere ya da boliimlere yerlestirilmesi,
personellerin  verimlilik ve performanslar1 dikkate alinarak en wuygun mevkilere
yiikselmelerinin saglanmasi, personellerin motive edilmesi, objektif kararlar alinabilmesi,
adaletli bir yoOnetim anlayisinin icra edilebilmesi ve kalict bir rekabet giiciiniin
olusturulabilmesi saglanabilmektedir. Bununla birlikte,yiiriitiilen arastirma ile isletmelerin
insan kaynaklar1 faaliyetlerinde yararlanmak iizere dijital doniistimii gergeklestirmelerinin
heniiz yeterli seviyede olmadigi sdylenebilir. Bunun sebebi, insan kaynaklar1 uzmanlariin
dijital doniistim konusunda yeterli bilgiye sahip olmamalar1 ve s6z konusu dijital doniistim
maliyetinin yiiksek olmasidir. Bu noktada, 6zellikle isletme personellerinin dijital doniisiim
konusunda egitilmeleri 6nem arz etmektedir. Tezin genel itibari ile insan kaynaklar1 yonetim
stirecinde dijitallesme ile olan iligkisi ve buna bagl olarak dijitallesmeyi kabul eden insan
kaynaklar1 yoOnetimi ¢alisanlarina yoOnetimsel anlamda sagladigi avantajlar {izerine

durulmustur. Bu avantajlarin ¢alisanlarin gelecekte yeni nesil teknoloji altyapilarini kabul
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edip dogru ve etkin bir siire¢ izlemeleri agisindan 6nem arz etmektedir. Yiriitiilen arastirma
ile kamu {iniversitesinde insan kaynaklar1 yonetimi alaninda calisan personellere yoneltilen
anket sorulari ile dijitallesmede insan kaynaklarinin rolleri ve buna bagl olarak da etkileri

Olgtilmiistiir.

Calismadaki temel soru; dijitallesmenin insan kaynaklar1 yonetimi acisindan
gelisimine ve degisimine etki ediyor mu ve yapilan ¢alismalarin ne diizeyde faydali
oldugunu belirtmektir. Yiiriitiilen arastirma kapsaminda insan kaynaklar1 yonetiminde dijital
dontigiimiin etkisini irdelenerek kamu tiniversitesindeki uygulamalarini ortaya koymaktir.
Insan kaynaklari yonetiminde uygulama alani olan iiniversitelerde dijitallesme siirecleri ile
birlikte olusabilecek herhangi bir veri kaybmin onlenmesi insan faktoriinlin ulagamadigi
yerlere zaman ve maliyet agisindan etki etmesi calismadaki olumlu yansimalarini

gostermektedir.

Bunlara ek olarak; kurum ve kuruluslarin heniiz bir ¢ok alanda dijitallesme
siireclerini inkar ettigi ve sistemlerinde geleneksel c¢alisma metotlarimi tercih ederek
ilerledigi goriilmektedir. Bu durumlarin siirec ile birlikte zamanla daha iyi yerlere gelmesi
insan kaynaklar1 yonetiminin dijital enstriimanlar1 kullanarak daha adil ve daha etkin bir

yonetimsel mantigin olusturmasi her daim devam edecektir.

Oneriler

1 Dijitallesme siireglerinin insan kaynaklarinin her biriminde uygulanmasi gerekmektedir.

2 Sirketlerin dijitallesme siireglerinde dogru ve siirdiiriilebilir yazilimlart tercih etmesi
gerekmektedir.

3 Performans degerleme sistemini olustururken insan faktdriiniin géz oniinde bulundurarak
yanilma paylarini goz dniine almalidir.

4 Analitik diisiinme ve uygulama ydnlerini temel bir diizende gerceklestirmelidirler.

5 Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile dijital boyutlarin entegre calismasi gerekmektedir.

6 Mevcutta iyilestirilecek siiregleri dijitallegsme ile birlikte etkin hale getirilebilir.

Kamuda dijitallesme teknik altyapi ve insan kaynaginin dgrenim siireci daha kolaylastiric

! olmalidir.

8 Dijitallesmenin artik hayatimizda tiim evrelerinde varken, gelecek kusaklarin 6zel sektorle
birlikte kamuyla isbirligi saglanmalidir.

9 Idareci ve personelin IKY dijital doniisiim algilarni belirlenmesinde gelecek kaygisin

degerlendirmesi gerekmektedir.
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