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ÖZET 

Bu tezin konusu, dijital insan kaynakları yönetiminde büyük veri analitiğinin 

iĢe alım sürecine etkisidir. Ġnsan kaynakları yönetimi çalıĢanlarının büyük veri 

olgusunu nasıl anlamlandırdıkları ve bu olgunun yaptıkları iĢte ne türden bir etkiye 

sahip olduğu üzerinde durulmaktadır. Bu tezin amacı, Endüstri 4.0‘ın, diğer bir 

ifadeyle, biliĢim çağı uygulamalarının bir türü olan büyük veri olgusunun örgütlerin 

insan kaynakları yönetimi tarafından nasıl tanımlandığına, bu analitik 

uygulamalardan iĢe alım sürecinde nasıl faydalandıklarına ve büyük veri analitiğinin 

insan kaynakları fonksiyonlarında nasıl geliĢtirilebileceğine yönelik bir bakıĢ açısı 

ortaya koyabilmektir. Bu tezde yöntem olarak nitel araĢtırma deseni olan 

fenomenolojik desen benimsenmiĢtir ve 10 insan kaynakları yönetimi çalıĢanıyla 

derinlemesine görüĢmeler yapılmıĢtır. GörüĢmeler, MAXQDA 20 ile analiz 

edilmiĢtir. Bu tez çalıĢmasının sonucunda ise, insan kaynakları çalıĢanlarının büyük 

veri olgusuna yönelik farkındalıklarının olduğu, insan kaynaklarını ve yapılan iĢi 

etkilediği tespit edilmiĢtir. Ġnsan kaynakları çalıĢanları, sonsuzluk, manipülasyon, 

veri kaynağına güvenilirlik gibi olgularla büyük veriyi ifade etmektedir ve bu 

olgunun insan kaynakları üzerindeki en büyük etkisinin ulaĢılabilirlik olduğu 

gösterilebilir. Büyük veri analitiğin insan kaynakları çalıĢanlarının yaptıkları iĢi 

kolaylaĢtırdığı zaman, maliyet ve efor tasarrufu sağladığı, bu teknolojiden karar 

destek asistanı gibi durumlarla faydalandıkları tespit edilmiĢtir. Ayrıca insan 

kaynakları çalıĢanlarının iĢi kaybetme kaygısı yaĢadıkları anlaĢılmıĢ fakat bu durumu 

iĢ geliĢtirme ile fırsata dönüĢtürdükleri tespit edilmiĢtir. Bu olguyu destekler nitelikte 

olan insan etkileĢiminin kesilmemesi ifadesinden de insan kaynakları çalıĢanlarının 

yakın gelecekte iĢlerini kaybetmeyeceği anlaĢılmıĢtır. Bu olgunun insan kaynakları 

alanında sürdürülebilirliği sağlanarak, performans değerleme, eğitim ve geliĢtirme, 

yetenek analitiği gibi alanlarda geliĢtirilebileceği tespit edilmiĢtir. Sonuç olarak, 

örgüt performansının, insan kaynakları departmanının, çalıĢan performansının ve 

motivasyonunun artırılması ile çalıĢan devir hızının düĢürülmesi insan kaynakları 

yönetimi faaliyetlerinde büyük veri analitiği teknolojisinin kullanılmasına bağlıdır. 

Anahtar Kelimeler:  DijitalleĢme, Endütri.4.0, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 

Büyük veri,  ĠĢe Alım        
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(EROL, Hüseyin Özgür, Big Data Analytics Applications in Digital Human 

Resources Management: Its Impact on the Recruitment Process, Master's Thesis, 

Isparta, 2022) 

ABSTRACT 

The subject of this thesis is the impact of large data analytics in digital human 

resources management on the recruitment process. It is focused on how the business 

world understands the big data phenomenon of human resources management 

employees and what impact this phenomenon has in their work. The purpose of this 

thesis is to provide an insight into how Industry 4.0, as known as the Era of 

Information Technologies, is defined by the human resources management of 

organizations, how they benefit from these analytical applications in the recruitment 

process, and how big data analytics can be developed in human resources functions. 

In this thesis, the phenomenological pattern, which is a qualitative research pattern, 

has been adopted and in-depth discussions have been conducted with 10 human 

resource management employees. These interviews were analyzed via MAXQDA 

20. As a result of this thesis study, it has been determined that human resources 

employees are aware of the big data phenomenon, affecting human resources and the 

work done. Human resources employees express big data with facts such as infinity, 

manipulation, reliability to the data source, and it can be shown that the biggest 

impact of this phenomenon on human resources is accessibility. It has been 

determined that big data analytics facilitates the work of human resources employees 

and saves time, cost and effort, and they benefit from this technology in a situation 

such as decision support assistant. In addition, it was found out that human resources 

employees were concerned about losing their jobs, but they turned this situation into 

an opportunity with business development. In support of this phenomenon, it is 

understood from the statement that human interaction will not be interrupted, that 

human resources employees will not lose their jobs in the near future. It has been 

established that this phenomenon can be improved in areas such as performance 

evaluation, education and development and talent analytics, by ensuring 

sustainability in the field of human resources. As a result, increasing the 

organization's performance, human resources department, employee performance and 

motivation, and reducing the turnover rate depend on the use of big data analytics 

technology in human resources management activities. 

Keywords: Digitalization, Industry 4.0, Human Resources Management, Big 

Data, Recruitment  
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GĠRĠġ 

Bu çalıĢma, dijital insan kaynakları yönetimi faaliyetlerinde yürütülen büyük 

veri analitiği faaliyetlerinin insan kaynakları yönetimi süreçlerini nasıl etkilediğini 

tartıĢmaktadır. Son dönemlerde popülerliği giderek artan büyük veri kavramı, ileri 

teknikler gerektiren büyük hacimli, yüksek hızda ve çeĢitlilikte akan, karmaĢık ve 

değiĢken verileri yakalama, depolama ve dağıtımını mümkün kılan teknolojiler 

sayesinde bilgilerin yönetimini ve analizini mümkün kılan ve tanımlayan bir terim 

olarak tanımlanabilir (Mills, vd., 2012). Ġçinde bulunduğumuz bilgi çağında, değerli 

bilgiler üretebilmek ve verileri depolayabilmek için, yüksek hızda akan, farklı 

kaynaklardan beslenen yüksek çeĢitliliğe sahip verilerin, yüksek internet altyapısına 

sahip geliĢmiĢ biliĢim teknolojilerinin kullanılması gerekmektedir (Edobor, 2018: 

94). Büyük veri teknolojilerinin etkisiyle de örgütlerin değerli bilgiler edinebilmeleri 

sağlanabilir. Bu bağlamda örgüt çalıĢanları ve örgüte çekilecek iĢgücü piyasasındaki 

potansiyel adayların verilerin sahip olan insan kaynakları yönetimi, örgütün diğer iĢ 

stratejilerine dair verilerini de bünyesinde barındırmasından dolayı son yıllarda 

önemi oldukça artan stratejik bir yönetim olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ne var ki 

büyük veri uygulamalarının örgütlerin dijital insan kaynakları alanında nasıl bir etki 

oluĢturduğu konusu, literatürde çözüme kavuĢturulmamıĢ önemli bir sonu iĢaretidir. 

Son yıllarda alanyazında dijital insan kaynakları yönetimine büyük ilgi olsa da, 

büyük veri analitiği ve dijital insan kaynakları yönetimini bir araya getiren çalıĢmalar 

sınırlı kalmaktadır (Fink ve Sturman, 2017: Nocker ve Sena, 2019: Zhang H., 2019: 

Xie, 2020:). 

Ġnsan kaynakları yönetimi faaliyetlerinin dijital dönüĢümü ve insan 

kaynakları ile endüstri 4.0 iliĢkisi çerçevesinde yürütülen önemli çalıĢmalar 

bulunurken, örgütlerin insan kaynakları yönetimindeki dijital dönüĢümün ve bu 

çerçevede gerçekleĢtirilen büyük veri uygulamalarının iĢe alım süreci ile iliĢkisinin 

yanı sıra bu teknolojiye yönelik insan kaynaklarının algıları, faydalanma biçimleri 

üzerine yapılan çalıĢmalar sınırlı kalmaktadır. Dolayısıyla büyük veri analitiği 

uygulamalarının insan kaynakları yönetimi tarafından nasıl algılandığı, iĢe alım 

süreci boyunca nasıl faydalandıkları ve bu teknolojiyi insan kaynakları alanında nasıl 

geliĢtirilebileceği sorularına literatürde verilmiĢ geniĢ kapsamlı bir cevap 
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bulunmamaktadır. Bu sorulara geçerli bir yanıt aramak amacıyla, çalıĢmada 

örgütlerin insan kaynakları yönetimi kapsamında çalıĢanların büyük veri olgusuna 

yönelik algıları, bu olgudan nasıl faydalandıkları ve büyük veri analitiğinin insan 

kaynakları fonksiyonlarında nasıl geliĢtirilebileceğine yönelik düĢünceleri nitel 

çalıĢma yöntemlerinden olan fenomenolojik yaklaĢım yöntemiyle çözümlenmeye 

çalıĢılacaktır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi iĢçilerin iĢe alım süreçlerinden, oryantasyonuna, 

eğitimine, ücret planlamasına, iĢletme ile iĢçiler arasındaki hukuki süreçlere, 

çalıĢanların iĢletme içerisindeki verimliliğinin ve performansının analizlerine, 

iĢletmenin ve çalıĢanların bütün gereksinimlerinin belirlenerek karĢılanması ve 

çalıĢanların iĢten çıkarılmasına kadar gerçekleĢen bütün aĢamaları kapsamaktadır  

(Calp, 2016:543). Ġnsan kaynakları, bunlar dıĢında iĢletmede istihdam edilmeyen 

iĢgücünü de kapsamaktadır. Dolayısıyla insan kaynakları, örgüt içerisindeki 

yeteneklerini elde tutmak için gerekli çalıĢmaları yaparken, örgüt dıĢında yer alan 

iĢgücü piyasasından da gerekli beceri ve yetkinlikteki kiĢilere ulaĢmak için de bir 

yetenek savaĢı yürütmektedir. Bunlarla birlikte örgütlerin performansı ve piyasada 

rekabet etme gücünü insan kaynakları yönetimi aracılığıyla sağlanmaktadır 

(Armstrong ve Taylor, 2014: 5).  Bu kapsamda insan kaynakları yönetiminin bütün 

bu faaliyetleri doğrultusunda örgüt ve insan odaklı olarak dijital dönüĢüm içerisinde 

yer alması, iĢ yapıĢ Ģekillerini köklü olarak değiĢtirmekte ve örgüt açısından stratejik 

öneme sahip bir birim olarak görülmektedir. Dijital dönüĢüm insan kaynakları 

kapsamında üç aĢamada gerçekleĢtirilmektedir (Rajalakshmi ve Gomathi, 2016: 

176). Operasyonel dijital insan kaynakları yönetimi, bordro, ücret ve maaĢ yönetimi 

ve çalıĢanların veri tabanları gibi idari görevlerin otomasyona taĢınmasını ifade 

ederken, iĢlevsel dijital insan kaynakları yönetimi ise, insan kaynakları 

fonksiyonlarının yanı sıra motivasyon, iĢ tatmini, teĢvik ve ödüllendirme gibi iĢ 

süreçlerinin dijital ortama taĢınmasını ifade etmektedir. Son olarak dönüĢümsel 

dijital insan kaynakları yönetimi, veri ve bilgi yönetiminin, bilgisayar tabanlı 

teknolojiler kullanılarak dijital dönüĢüme stratejik bir Ģekilde adaptasyonunun 

sağlanmasını ifade etmektedir (Strohmeier ve Kabst, 2014: 334). Bütün bu dijital 

dönüĢüm süreçleri göz önüne alındığında, endüstri 4.0 yeniliklerinden olan büyük 
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veri teknolojisinin, insan kaynakları yönetiminin iĢ yapıĢ Ģekillerini nasıl etkilediği 

ve yürüttükleri iĢlere yönelik katkısının olup olmadığı sorularını öne çıkarmaktadır. 

Büyük veri, endüstri 4.0‘ın doğal bir parçası olarak kabul edilmektedir. Bulut 

biliĢim, siber-fiziksel sistemler, yapay zekâda ki geliĢmeler ve otomasyon sadece 

gündelik yaĢantıyı yeniden Ģekillendirmekle kalmıyor, aynı zamanda insan-iĢ 

yaĢamını da büyük ölçüde etkisi altına almaktadır. Dolayısıyla muazzam miktardaki 

verilerin mevcudiyeti ve bunların analiziyle elde edilen bilgiler, öngörüler 

oluĢturmada ve değerli bilgi elde etme kabiliyeti de insan kaynakları yönetimini 

etkilemektedir (Erb, 2016: 5). Ġnsan kaynakları kapsamında büyük veri ile 

gerçekleĢtirilen analitik uygulamalar, iĢe alım sürecinde kullanılmaktadır. Bu 

doğrultuda içinde bulunduğumuz dönemde örgütler yetenek savaĢı içerisinde yer 

almakta ve bu nedenle iĢletmede boĢalan bir iĢ pozisyonu için insan kaynakları 

birimleri büyük veri analitiği vasıtasıyla potansiyel aday havuzlarını belirleyerek en 

yetkin adaya ulaĢmaktadırlar. Aynı zamanda çok nadir beceri gerektiren iĢlerde 

piyasadaki rakiplerle aynı iĢgücü havuzdan iĢe almalar yapmaya çalıĢtıkları için, bu 

çalıĢanları örgüte çekmek ve alternatif adayları belirlemede de analitik yöntemlerden 

yararlanılmaktadır (Nocker ve Sena, 2019: 5). Dahası modern insan kaynakları 

anlayıĢı, bu teknolojiyi sadece yeni çalıĢanları iĢe alabilmek için bir araç olarak 

değil, aynı zamanda çalıĢma ortamını değiĢtirmek, çalıĢanları motive etmek, onları 

daha iĢbirlikçi ve daha az çatıĢmacı kılarak daha memnun ve verimli iĢ yapabilir hale 

getirebilmek için kullanmaktadır (Micic ve Radosavac, 2017: 272). Ek olarak 

örgütlerin yenilikçi insan kaynaklarında meydana gelecek yeni değiĢiklikleri 

benimsemesi oldukça önemlidir. Bu doğrultuda, dijital insan kaynakları yönetiminde 

büyük veri teknolojisinin kullanılmasıyla birlikte, endüstri 4.0 teknolojilerinin (bulut 

biliĢim, siber güvenlik, yapay zeka vb.) entegre bir Ģekilde kullanılması, örgütlerin 

insan kaynaklarının dijital ortamda bulunan yapılandırılmıĢ ve yapılandırılmamıĢ 

verilerden anlamlı ve değerli bilgiler çıkartabilmesinde ve aynı zamanda geleceğe 

yönelik öngörüler oluĢturabilmelerinde avantaj sağlayabilir. Dolayısıyla büyük veri 

analitiğinin insan kaynakları faaliyetlerini nasıl etkileyebileceği sorusu akıllara 

gelmekte ve bu teknolojinin insan kaynaklarının hangi fonksiyonlarında nasıl 

geliĢtirilebileceği merak uyandırmaktadır. 
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DijitalleĢmeyle birlikte biliĢim çağının bir unsuru olarak ortaya çıkan büyük 

veri kavramına yönelik çalıĢmaların 20. yüzyılın sonları ile 21. yüzyılın baĢlarında 

ortaya çıktığı kabul edilmektedir (Mashey, 1999: Leney, 2001). Son yıllarda büyük 

veri kavramı üzerine yürütülen çalıĢmalar artıĢ gösterse de, büyük verinin insan 

kaynakları alanında yer aldığı öncül çalıĢmaların oldukça yeni ve sınırlı (Sadath, 

2013: Erb, 2016: De Mauro, 2018: Dahlbom vd., 2020: Zhang vd., 2021) olduğu 

görülmektedir. Bundan dolayı büyük veri analitiği insan kaynakları alanında oldukça 

yeni bir analiz odağını oluĢturmaktadır. Dahası Türkçe literatürde, büyük veri 

kavramına yönelik kapsamlı çalıĢmalar yürütülmesine rağmen, insan kaynakları 

üzerine etkisi çerçevesinde yürütülen çalıĢmaların çok daha sınırlı olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla çalıĢma, dijital insan kaynaklarında büyük veri analitiği 

uygulamalarının iĢe alım süreci üzerine etkilerini, iĢ dünyasında insan kaynakları 

alanında çalıĢanların olguya yönelik algılarını ve düĢüncelerini tanımlamak ve ayrıca 

faydalanma deneyimlerini keĢfetmek için, oluĢturulan fenomenolojik nitel araĢtırma 

yöntemiyle ortaya koyarak akademik literatüre katkı sunmaktadır. Dahası çalıĢma, 

büyük veri olgusunun insan kaynakları fonksiyonlarında nasıl geliĢtirilebileceğine 

yönelik insan kaynakları çalıĢanlarının düĢüncelerine yer vererek, bütünleĢtirici bir 

incelemeyle gelecekteki araĢtırmalar için yeni yönler sunmaktadır. Ayrıca Türkçe 

literatürde oldukça sınırlı bir alan araĢtırması olması sebebiyle, büyük veri 

analitiğinin insan kaynakları üzerine etkisi çerçevesinde yürütülen yabancı 

literatürdeki çalıĢmaların incelenip derlenmesiyle kavrama yönelik Türkçe literatüre 

katkı sağlamaktadır. 

ÇalıĢma dört bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde alanyazındaki insan 

kaynakları yönetim çalıĢmaları üzerine detaylı bir inceleme yapılacak ve dijital insan 

kaynakları yönetimi ve fonksiyonları üzerinde durulacaktır. Ġkinci bölümde büyük 

veri olgusunun temelini oluĢturan dijitalleĢme ve endüstri 4.0 kavramları incelenerek, 

endüstri 4.0 sürecinde meydana gelen yeniliklerin neler olduğu kapsamlı bir Ģekilde 

üzerinde durulacak ve büyük veri olgusunu etkileyen kavramların neler olduğu 

incelenecektir. Üçüncü bölümde ise büyük veri çalıĢmaları üzerinde kapsamlı bir 

inceleme gerçekleĢtirilecek, özelliklede büyük veri olgusunun insan kaynakları 

üzerindeki etkisi detaylıca tartıĢılacaktır. ÇalıĢmanın dördüncü ve son bölümünde ise 

araĢtırmanın konusu ve amacı, yöntemi, sınırlılıkları, katılımcıların belirlenmesi 



 

5 

bilgilerine yer verilecektir. Ayrıca Brinkmann ve Kvale (2018: 40-41) tarafından 

oluĢturulan ―görüĢmenin yedi aĢaması‖ çalıĢma planı kapsamında, büyük veri ve 

insan kaynakları çerçevesi üzerinden oluĢturulmuĢ olan yarı yapılandırılmıĢ 

temalaĢtırılmıĢ görüĢme formu alt temalar üzerinden sunulacaktır. GörüĢme 

verilerinin iĢlenmesi, analizi ve güven duyulabilirlik süreçleri açıklanarak, 

katılımcıların sosyo-demografik özelliklerine yer verilecektir. GörüĢme sonucunda 

elde edilen veriler büyük veri analitiği doğrultusunda yorumlanıp analiz edildikten 

sonra bulguların bütünsel bir Ģekilde değerlendirildiği sonuç bölümüyle çalıĢma 

tamamlanacaktır.   
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1. BÖLÜM 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

1.1. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Kavramı ve Tanımı 

Bir Ģirket amaçları doğrultusunda hedeflerine ulaĢmak istiyorsa, sadece 

önemli kaynakları bünyesinde bulundurması yetmez, bununla birlikte içerisinde 

barındırdığı kaynakları etkin bir Ģekilde kullanmalıdır. Bir iĢletmenin baĢarıya ve 

hedeflerine ulaĢmasında çok önemli bir yere sahip olan insan kaynakları birimi 

iĢletmenin içinde ve dıĢında günden güne artan bir öneme sahiptir (ġimĢek, 2015: 1). 

Ġnsan kaynakları yönetimi kavramını ilk olarak 1817 de ele alan Springer konuyu 

kavramsal bir boyutta incelemiĢtir. Ġnsan kaynakları yönetimi kavramı daha sonraları 

içerik olarak bir bütün olarak değerlendirilmesi Frederick Taylor ve Henri Fayol‘un 

yönetim ve iĢletme çerçevesinde ortaya attıkları düĢüncelerle birlikte geliĢtiği ileri 

sürülmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi uzun yıllar boyunca personel yönetimi 

olarak ele alınmıĢ temel görevleri ise; personel seçimi, eğitimi, ücret ve maaĢ 

ödemeleri gibi görevler Ģeklinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu temel görevler arasındaki 

iliĢkilerin nasıl gerçekleĢtiği önemsenmeden yerine getirilmektedir. Dolayısıyla 

kavram üzerinde çalıĢmalar yürüten bilim insanları, personel yönetimi ve insan 

kaynakları yönetimi kavramları konusunda fikir ayrılığı yaĢamaktadırlar. Bir grup 

bilim insanı, personel yönetimi ile insan kaynakları yönetiminin birbirine benzer iki 

kavram olduğunu belirtirken, diğer gruptakiler ise kavramlar arasında çok ciddi 

farkların bulunmadığını yalnızca iĢletmelerde yerine getirilen görevler açısından bir 

takım çeĢitliliklerin olduğunu savunmuĢlardır (French, 1980: 5). Bu yapısal 

farklılıklar incelendiğinde, insan kaynakları yönetimi personel yönetiminde 

gerçekleĢtirilen geleneksel yönetim anlayıĢından daha fazlasını içermektedir ve 

iĢçilerin yani seçilen personelin etkin Ģekilde yönetilmesi için gerçekleĢtirilen 

faaliyetlerden daha fazlasını içermektedir (Sherman ve Bohlander, 1998: 4). 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, iĢletmede bulunan çalıĢma ortamları, çalıĢanların 

iĢe alınmaları, iĢten çıkarılmaları, ücret ve maaĢ ödemeleri ve iĢçi ile iĢveren 

arasındaki iliĢkiler gibi geleneksel düzenlemelerin yanı sıra, iĢçilerin kariyer 

planlamalarını düzenlemesi, iĢletmenin hedeflerini gerçekleĢtirmesi, geleceğin 
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potansiyel yöneticilerini belirleyerek yetiĢtirmesi ve geliĢtirmesi gibi faaliyetleri de 

üstlenmektedir (Özgen, 2001: 9). Kısacası insan kaynakları yönetimi iĢçilerin iĢe 

secim süreçlerinden, oryantasyonuna, eğitimine, ücret planlamasına, iĢletme ile 

iĢçiler arasındaki hukuki süreçlere, çalıĢanların iĢletme içerisindeki verimliliğinin ve 

performansının analizlerine, iĢletmenin ve çalıĢanların bütün gereksinimlerinin 

belirlenerek karĢılanması ve çalıĢanların iĢten çıkarılmasına kadar gerçekleĢen bütün 

aĢamaları kapsamaktadır  (Calp, 2016:543). Ġnsan kaynakları kavramı bunlar dıĢında 

iĢletmede istihdam edilmeyen iĢgücünü de kapsamaktadır. Çünkü örgütlerin, mevcut 

ve gelecekte ihtiyaç duyacağı yetkinlikte ve becerideki iĢgücünü piyasadaki 

rakiplerinden önce kazanabilmesi için yetenek yönetimi politikalarını oluĢturmasında 

insan kaynakları yönetimi örgütte önemli bir role sahiptir. Dolayısıyla insan 

kaynakları, örgüt içerisindeki yeteneklerini elde tutmak için gerekli çalıĢmaları 

yaparken, örgüt dıĢında yer alan iĢgücü piyasasından da gerekli beceri ve 

yetkinlikteki kiĢilere ulaĢmak için de bir yetenek savaĢı yürütmektedir. Bu potansiyel 

iĢgücünden elde edilen veriler ile çalıĢanların seçiminin psikolojik durumlarının 

yetenek ve kabiliyetlerinin eğitim düzeylerinin değerlendirilmesine yönelik yürütülen 

tüm çalıĢmalar insan kaynakları yönetiminin çalıĢmaları kapsamındadır (ÇalıĢkan, 

2010: 104). Ġnsan kaynakları yönetimi, örgütler arası rekabetin sağlanması için 

gereksinim duyulan insan kaynağının temini, yeni iĢ çevrelerinin oluĢturulması ile 

birlikte stratejilerin belirlenmesi, planlamaların hazırlanması, yönlendirme ve 

denetleme çalıĢmalarını kapsayan bir yaklaĢımdır (Saldamlı, 2007: 240). Bir baĢka 

değiĢle, bir iĢletmede insan kaynakları yönetimi etkinliği yüksek iĢgücünün 

kazanımı, eğitilmesi, motivasyonun sağlanmasıyla çalıĢan kaybının yaĢanmaması 

için yapılan bütün faaliyetlerin bütünüdür (Calp ve Doğan, 2019: 389). Ġnsan 

kaynakları yönetimi, bir örgütlenme yapısında çalıĢan iĢçilerin verimli bir Ģekilde 

yönetilmesi kapsamında ortaya konan stratejik bir yaklaĢımdır (Barutçugil, 2004: 

32). Bir örgütte insan kaynakları yönetiminin aktif bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi 

birimin, varlığı, büyüklüğü, yapısı ve sorumluluğuna bağlı olmakla birlikte kuruluĢta 

oluĢturulan yeterli örgütsel koĢullara bağlıdır (Stacho, vd., 2013: 2787). 

Ġnsan kaynakları yönetimi alanında çalıĢan bilim insanlarının disiplinlerinin 

farklılık göstermesi nedeniyle insan kaynakları yönetimi kapsamında yapılan 
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tanımlar da farklılık göstermekte ve yapılan tanımlardan bazıları aĢağıdaki gibidir 

(Bek, 2007: 108): 

 ĠĢgücü sermayesinin eğitilmesini sağlayan insan kaynakları yönetimi, 

üstün seviyede azimli ve kabiliyetli bir çalıĢanın stratejik geliĢimi 

vasıtasıyla rekabet etme avantajını elinde tutmayı amaçlayan iĢgücünü 

yönetmeye yönelik bir yaklaĢımdır (Youndt, vd., 1996: 841). 

 ĠĢletme amaçları doğrultusunda görev alan bir çalıĢanın 

kaybedilmemesi için eğitilmesi ve geliĢtirilmesiyle ilgili yönetsel 

faaliyetlere insan kaynakları yönetimi denilmektedir (Denisi ve 

Griffin, 2001: 4). 

 Ġnsan kaynakları yönetimi kavramı, örgüt yönetiminin bünyesinde 

çalıĢtırdığı iĢgücünü yönetmeyi ve iĢgücünün verimiyle birleĢtirmeyi 

ifade eden bir kavramdır (Brown, 2004: 304).  

 KuruluĢlarda iĢ gören tüm iĢgücü kaynağını doğrudan etkileyen bütün 

yönetim kararlarını ve uygulamalarını kapsayan yönetim birimi, insan 

kaynakları yönetimi olarak adlandırılmıĢtır (Shahnawaz ve Juyal, 

2006: 171). 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, örgütlerin iĢgücünü edinmesi, iĢgücünden 

yararlanma Ģekli ve iĢgücü kaynaklarının iĢ ile iliĢkisini ne Ģekilde 

tecrübe ettiğini etkileyen, proje odaklı iĢletmelerin ana süreçleri 

biçiminde tanımlanmaktadır (Huemann, vd., 2007: 315). 

 ĠĢletmelerin hedeflerine ulaĢması için iĢgücü yeteneklerini yönetme 

aĢaması olarak nitelendirilen insan kaynakları yönetimi, iĢgücü 

becerilerini yönetme süreci, iĢgücünün seçimi ve iĢe alımı, iĢten 

çıkarılması sonucu tazminat ve menfaatleri, iĢ ve iĢçi iliĢkileri, 

güvenlik ve organizasyonun yönetim süreci olarak da 

değerlendirilebilir (Haslinda, 2009: 180). 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmelerde çalıĢan iĢgücünün istihdamı, 

eğitilmesi ve refahı için stratejik, tutarlı ve bütünleĢik bir yaklaĢım 

olarak tanımlanmaktadır (Armstrong, 2009). 

KüreselleĢme, uluslararası rekabet ve teknolojideki geliĢmeler, içinde 

bulunduğumuz çağda iĢletmelerin insan kaynakları yönetimi anlayıĢının ve 
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hedeflerinin değiĢmesine neden olmakla birlikte iĢgücü faktörü üzerine 

yoğunlaĢmasına ve stratejik planlara yöneltmesine neden olmuĢtur (Kaptangil, 2010: 

13). Bu nedenle örgütlerin sosyal sermayesini iĢgücü kaynağının oluĢturmasından 

dolayı insan kaynaklarının önemi daha iyi anlaĢılmıĢtır (Delaney ve Huselid, 1996: 

49). Örgütlerin rekabet üstünlüğünü elde edebilmesi için, çalıĢanlarını çağın 

gerekliliklerine karĢı eğitmesi ve geliĢtirmesi gerekmektedir (Bingöl, 2006: 20). Öte 

yandan iĢletmeler ne kadar mali güce sahip olurlarsa olsunlar, aktif, etkili ve çağa 

uygun modernlikte bir insan kaynakları birimine sahip değilse, içinde bulunduğumuz 

çağda devamlılıklarını sürdürmesi oldukça zor görülmektedir (Ferecov, 2011: 57). 

1.2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Amacı ve Önemi 

1.2.1. Amacı  

Ġnsan kaynakları yönetimi çerçevesinde, örgütlerin kısa, orta ve uzun 

vadedeki amaçlarına ulaĢması doğrultusunda kullanmak zorunda kaldığı en önemli 

kaynaklardan biri beĢeri sermayedir. Bu durum dikkate alındığında iĢgücü sermayesi, 

üretim sürecinin olmazsa olmaz nitelikteki bir parçası olup aynı zamanda üretim 

sürecinin proaktif bir Ģekilde gerçekleĢebilmesi için örgütlerin hedefi haline 

gelmiĢtir. Ġnsan kaynakları yönetimi gerekleri doğrultusunda yeterince etkili değilse, 

örgütün teknolojik kaynakları ve parasal kaynakları ne kadar güçlü olursa olsun 

örgütlerin baĢarılı olma ihtimalleri düĢük olacaktır. BaĢarılı olma duygusu yetersiz 

olan çalıĢanlar ile hedeflere ulaĢma konusunda verimsizlik ve kalite düĢüklüğü 

gözlemlenecektir. Bundan dolayı insan kaynakları yönetiminin hedeflerine 

ulaĢmasında iki temel amacı bulunmaktadır. Bunlar; ‗verimliliği artırmak ve iĢ 

yaĢamının kalitesini artırmaktır.‘ Örgütlerin hedeflerini gerçekleĢtirme doğrultusunda 

ortaya konan bu amaçlara ulaĢılmasında beĢeri sermaye kaynağı önemli bir konuma 

sahiptir. BeĢeri sermayenin doğru bir Ģekilde yönetilmesiyle insan kaynakları 

yönetimi iĢ süreçlerinde ortaya çıkabilecek sorunlara ve beĢeri sermaye iliĢkilerine 

odaklanarak örgütün geleceğine yönelik planlama yapmasını ve baĢarı sağlamasını 

gerçekleĢtirir (Calp, 2016:546).  

ĠĢgücünün örgüt yapısındaki sorumluluğu ne olursa olsun ve hangi 

departmanda çalıĢırsa çalıĢsın, örgüt içerisindeki her çalıĢan insan kaynakları 
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yönetiminin ilgi alanına girmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi, çalıĢanların istihdam 

edilmesinden, emeklilik sürecine kadar, dahası emeklilik sonrasında bile önemli bir 

yere sahiptir. Bundan dolayı bir iĢletme için uygun becerilere sahip, iĢletmeye 

kendini adamıĢ ve iyi güdülenmiĢ bir çalıĢanın iĢe alınmasını ve kaybedilmemesini 

sağlamak amacıyla  (Vranova, 2012: 99), beĢeri sermayenin etkili ve verimli 

çalıĢabilmesi için günümüzde uygun teknikler ortaya konmakta ve uygulanmaktadır. 

Bu bağlamda Ġnsan kaynakları yönetimi iki temel yaklaĢım üzerine kurulur: (Palmer 

ve Winters, 1993: 25) 

 ĠĢletmenin hedeflerine ulaĢmasında beĢeri sermayenin  dinamik ve 

yararlı bir Ģekilde kullanılması 

 ÇalıĢanın  gereksinimlerinin giderilmesi ve sürekli eğitimlerinin 

sağlanması. 

Bu iki yaklaĢım perpektifinden bakıldığında, insan kaynakları yönetimi; esas 

olarak iki amacı ortaya koymaktadır. Bunlardan ilki, iĢletmede çalıĢan iĢgücünün 

bilgi, yetenek ve kabiliyetlerini planlı bir Ģekilde kullanarak iĢletmeye sağladıkları 

katkıları en üst seviyeye çıkarmaktır. Diğeri ise, iĢletmede çalıĢan iĢgücünün iĢ 

tatmin seviyesini mümkün oldukça yüksek tutmaktır (Özgen, 2001: 9). Bir baĢka 

anlatımla insan kaynakları yönetimi, bir taraftan iĢgücünün iĢletmede en yüksek 

potansiyelinde çalıĢmasını hedeflerken, diğer yandan ise iĢgücünün sosyal yaĢam 

kalitesini maksimize etmeyi amaçlar (Tahiroğlu, 2002: 21). Ġnsan kaynakları 

yönetimi sadece iĢgücünün seçimi ve alımı, iĢgücünün iĢ akdine son verilmesi ve 

sosyal refahı gibi meseleleri değil, iĢletmelerin stratejik hedeflerine ulaĢmasını da 

sağlamayı amaçlamaktadır (Mykolaitis, 2017: 227). Dolayısıyla Ġnsan kaynakları 

yönetimi bu amaçlarının hepsini gerçekleĢtirebilmesi için iĢletmeler rasyonel bir 

planlama yapmalıdır. Bu doğrultuda iĢletmeler yetkinliklerini sağlayan ve örgüt 

kültürünü destekleyen rasyonel bir iĢgücü planlaması oluĢturduğunda, aktif ve 

motive edici bir çalıĢma ortamıyla birlikte spesifik seçilmiĢ çalıĢanlarla devamlılığı 

sağlamalıdır. Ek olarak insan kaynaklarını bireysel, ekip ve iĢletme düzeyinde idare 

etmek, eğitmek ve faydalanmaktır. Bu doğrultuda ĠĢletmeler bünyesinde oluĢturulan 

insan kaynakları yönetimi faaliyetleri, iĢletmelerin iĢ stratejilerini desteklemelidir  

(Huuhtanen, 2007: 89). 
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ġekil 1. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Amaçları 

Kaynak: (Barutçugil, 2004) 

ġekilde de görüldüğü üzere iĢletmelerin temel amaçları ile birikte Ġnsan 

kaynakları yönetiminin rekabet üstünlüğünü kazanması amacıyla gerekli beĢeri 

sermayenin oluĢturulması, yeni istihdam alanları yaratmayla ilgili bir planlama 

oluĢturmayla, örgütlenme, yönlendirme ve denetleme aĢamalarını içeren bir disiplin 

bütünü olduğu gözlenmektedir. ĠĢletmelerin hedeflerini en üst düzeyde 

gerçekleĢtirebilmesi için, çalıĢanların gereksinimlerini gidermesi ve aynı zamanda 

iĢletmenin pazardaki müĢterilerine karĢı mesuliyetlerini dikkate alarak yerine 

getirmesi yönünde planlamalar yapılmalıdır (Calp ve Doğan, 2019: 391). 

1.2.2. Önemi 

Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmelerin bünyelerinde bulundurdukları 

departmanların faaliyetlerini etkin bir Ģekilde kullanarak iĢletmenin kazançlarını 

artırmada doğrudan bir görev üstlenmektedir. Kısacası insan kaynakları yönetim 

uygulamaları bir rekabet üstünlüğü yakalama konusunda iĢletmelerin baĢarılarını 

belirleyen kritik bir rol üstlenmektedir (ġimĢek ve Öğe, 2015: 9). KüreselleĢen 

dünyada gerçekleĢen hızlı teknolojik değiĢimler iĢletmeleri de değiĢim yoluna 

itmiĢtir. Günümüz koĢullarında iĢletmelerin içinde bulundukları rekabet ortamlarında 

varlıklarını sürdürmeleri için en üst potansiyelde çalıĢmalarını gerçekleĢtirmeleri 
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zorunlu kılınmıĢtır. ġirketlerin varlıklarını idame ettirebilmeleri için  geleceği 

öngörmeleri gerekmektedir (Calp, 2016:545). Bundan dolayı iĢletmeler bünyesinde 

bulundurdukları fiziksel varlıklardan daha çok proaktif bir beĢeri sermayeyi 

bünyelerinde barındırmaya ihtiyacları vardır. Özellikle teknolojinin hızla geliĢtiği bir 

dönemde teknolojiyi verimli bir Ģekilde kullanan iĢletmeler de istihdam edilen 

iĢgücünün bilgi ve becerileri iĢletmeleri daha ileriye taĢımaktadır. Kısacası bir 

iĢletmeyi baĢarılı kılan iĢgücünün sahip olduğu beĢeri sermayenin değeridir (Seçkin, 

1999: 194). 

Büyümeyi ve küreselleĢmeyi hedefleyen ve uluslararası rekabet ortamında 

önemli bir baĢarıya sahip olmak isteyen bir iĢletmenin insan kaynaklarına 

gerektiğinden fazla önem vermesi gerekmektedir. ġayet bir iĢletmede iĢten 

ayrılmaların veya çıkartmaların sayısı sürekli artıyorsa, iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusu çerçevesinde çalıĢanlara yönelik gerekli önlemler alınmıyorsa veya 

aksatılıyorsa, çalıĢanların eğitim beceri ve kabiliyetlerine yeterince önem 

verilmiyorsa ve bundan dolayı çalıĢanların motivasyonlarında düĢüĢler gözleniyorsa 

bu iĢletmede ciddi sorunlar olduğu sonucuna ulaĢılabilir. Bundan dolayıdır ki insan 

kaynaklarının ne derece önemli olduğu gözler önüne serilmektedir  (Bayraç, 2008: 

42). Ġnsan kaynakları yönetimi iĢletme içerisinde bulundurdukları departmanlardaki  

çalıĢanların kalitesiyle birlikte bilgi ve becerileri düzeylerini artırmada, doğru 

çalıĢanı, doğru zamanda, doğru iĢler için eğitmesi iĢletmelerin rekabet üstünlüğünü 

gerçekleĢtirmesini sağlayacaktır. Bu noktada iĢletmeler için en önemli durum; 

bünyesinde bulundurduğu beĢeri sermaye kaynağının değerinin bilinmesi ve  bu 

kaynaktan en iyi Ģekilde faydalanılabilmesi için gerekli koĢulların oluĢturulması 

gerekmektedir (ġerbetçi, 2001: 65). 

Bugünün  rekabet koĢullarında iĢletmelerin baĢarıya beĢeri sermaye sayesinde 

eriĢilebilmesi için iĢgücüyle bağlantılar konusunda düĢünce Ģekillerinin farklılaĢması 

gerekmektedir. FarklılaĢmanın  temelinde iĢgücünün diğer kaynakları yöneten bir 

stratejik üstünlük sağlayıcısı olarak düĢünülmeye baĢlanması yatmaktadır. Ġnsan 

kaynakları yönetimiyle ilgili  köklü değiĢiklikleri bugün baĢlatan örgütlerin uzun 

süreli çalıĢmalara gereksinimi vardır. Bu yüzden bu örgütlerin gelecekte rakipleri 

tarafından taklit edilmesi zaman alacak ve rakiplerine karĢı üstünlük sahibi 

olacaklardır (Benli ve ġahin, 2004: 116) 
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1.3. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Özellikleri ve Temel Ġlkeleri 

1.3.1. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Özellikleri 

Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmelerin gereksinim duyduğu iĢgücünü 

sağlayarak, çalıĢandan en etkin ve verimli, rasyonel Ģekilde faydalanılması, motive 

edilmesi, yönlendirilmesi ve iĢletme kültürünün bir bireyi haline getirilmesi için 

iĢletme üst yönetimine görev ve sorumluluk yükleyen temel bir özelliği vardır 

(Aytaç, 1999: 23). Bu temel özelliğiyle birlikte insan kaynakları yönetiminin diğer 

özellikleri Ģu Ģekildedir; (Fındıkçı, 2002: 18-19) 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, içinde bulunduğumu koĢullarda yaĢanan 

hızlı değiĢimler, geliĢimler ve bilgi artıĢından kaynaklanan iĢ 

görenlerdeki bilgi eksikliklerine engel olmak amacıyla çalıĢanların 

davranıĢsal özelliklerine odaklanarak onların geliĢimini ve eğitimini 

sağlamaktadır. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, süreklilik arz ettiği için somuta 

indirgenmesi zordur ve bundan dolayı örgütte ki insan iliĢkilerini 

parça parça incelemekten ziyade bir bütün olarak incelemeye çalıĢır.  

 Ġnsan kaynakları yönetimi örgütlerde çalıĢanlar arasında çıkabilecek 

gerilim, çatıĢma ve beklentilerle yakından ilgilendiği için örgütle iĢ 

görenler arasında farklı beklentilerden ziyade takım çalıĢmasıyla ortak 

amaçlar etrafında toplanmaya önem vermektedir. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, çalıĢandan optimum verim almaya 

çalıĢmaktadır (Demirci, 2009: 327-328). Bundan dolayı çalıĢanların iĢ 

tatminlerini artıracak ve en yüksek performansla çalıĢacak eğitimler 

ile bu alanda yaĢanacak sorunları giderir. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmelerdeki insan unsurunun yönetimini, 

eğitimini, insan iliĢkileri, performans değerlemesi, çalıĢanların iĢe 

alımı ve bununla birlikte oryantasyonları, çalıĢanların iĢ tatmini, 

endüstri iliĢkileri, motivasyonları ve kariyer planlamaları gibi insan 

merkezli fonksiyonları içermektedir. 
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 Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢ görenlerin ihtiyaçlarına cevap vermekle 

birlikte, çalıĢanların potansiyellerini geliĢtirmelerine ve mesleki 

geliĢimlerine yardımcı olmaya çalıĢmaktadır. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, iletiĢimi örgütün içinde ve dıĢında 

motivasyon sağlayıcı bir araç olarak kullanmasıyla çalıĢanların 

birbirleri ve örgüt dıĢı çevreyle koordinasyonunu da yönetilmektedir. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmelerdeki iĢgücünün iĢ tatminini 

sağlamaya çalıĢarak, çalıĢanlarına dönük yönetim anlayıĢıyla örgütsel 

farklılaĢmayı sağlar. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletme içerisinde sürekliliği sağlamak 

maksadıyla ortak gayeler belirleyerek, çalıĢanlar arasında kabul 

görmesini ve bu doğrultuda örgüt içi değerleri ve normları 

oluĢturmayı sağlar. 

 Günümüzde artan bilgi birikiminden dolayı bilgi iĢçilerinin 

yoğunluğunda bir artıĢ gözlenmektedir. Bu yüzden Ġnsan kaynakları 

yönetimi, bilgi organizasyonları oluĢturarak çalıĢanlarının dönemin 

gereklilikleri doğrultusunda yetiĢtirmesine zemin hazırlamaktadır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi anlayıĢı sayesinde iĢletmelerin bünyesinde 

bulundurdukları çalıĢanların devamsızlıkları, değiĢimi iĢ kazası ve meslek 

hastalıkları üretimle sağlanan kaliteyle birlikte üretimde yaĢanan hataların azalması, 

çalıĢanların motivasyonları ve iĢletmenin baĢarısını artırmaktadır (Ertürk, 2011: 5). 

1.3.2. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Ġlkeleri 

Organizasyonlarda insan kaynakları yönetimine iliĢkin iĢ aĢamalarının belirli 

bir doğrultuda ve sistemde yerine getirilebilmesi için bazı ilkelerin iĢletme 

bünyesinde bulunması gerekmektedir (Yüksel, 1997). Ġlke kavramı en yalın 

açıklamayla, ―büyük ölçüde geçerliliği kabul gören genelleme‖ olarak 

nitelendirilebilir (Can, vd., 2011: 30). Bu kavramla iliĢkili olarak örgütler 

bünyelerinde birçok farklı ilkeyi benimseyerek insan kaynaklarını yönetmeye 

çalıĢmaktadırlar. Ġnsan kaynakları yönetimi ilkeleri iĢletmelerin yapısına, amaçlarına 

ve yer ve zamanına göre değiĢiklik gösterdiği için yeterlik, kariyer, eĢitlik, güvence, 
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insancıl davranıĢ ve yansızlık ilkeleri temel ilkeler olarak kabul görmektedir (Akmut, 

vd., 2003: 45). 

Liyakat ilkesi: Görevi yerine getirebilme iradesi olarak nitelendirilen liyakat 

ilkesi,  Türk Dil Kurumu tanımına göre, ―bir kiĢinin, kendisine iĢ verilmeye 

uygunluk, yaraĢırlık durumu‖ anlamına gelmektedir (TDK, 2021). Liyakat dar 

anlamıyla, bir görevi baĢarıyla yerine getirebilme gücü olarak tanımlandığından bir 

çalıĢana iĢ verilmesi için o iĢi en iyi Ģekilde yerine getirebilecek iĢ görenin seçimidir 

(Yüksel, 2003: 30). Liyakat ilkesinin geniĢ anlamına bakarsak sadece iĢe giriĢi veya 

bir görevi tam olarak yerine getirmesi değil daha sonraki faaliyetleri de 

kapsamaktadır (Yüksel, 2007: 23). Liyakat ilkesinin uygulanması, din, dil, ırk, 

cinsiyet gibi unsurlara bakılmaksızın iĢlerin önceden belirlenmesi ve iĢin 

gerekliliklerine uygun iĢgücünün iĢe alınması gibi iĢlemlerin yapılmasıdır (Çal, 

2012: 20). 

EĢitlik ilkesi: ĠĢgücünün iĢe alım aĢamasından ve çeĢitli sebeplerden dolayı 

iĢten ayrılmasına kadar geçen süreç içerisinde, din, dil, mezhep, vicdan ayrılığı, 

siyasi düĢünce, akrabalık, hemĢericilik, ırk, cinsiyet ve inanç gibi konularda bir fark 

gözetmeksizin eĢitlik ilkesine ve evrensel değerlere uygun, yansız bir davranıĢ 

göstermesi eĢitlik ilkesinin bir gereğidir. (Tortop, 2006: 82-88). Bu kapsamında, iĢe 

alma ve kariyer çerçevesinde çalıĢanın bilgi, beceri ve yeteneklerine bakılarak fırsat 

eĢitliği oluĢturulmalı ve baĢka kriterlere değinilmemelidir (Akyüz, 2001: 64). EĢitlik 

ilkesi kapsamında insan kaynakları yönetimi açısından iki farklı görüĢ 

bulunmaktadır. Bu görüĢler insanı örgütün bir sermayesi olarak ele alan görüĢ ile 

sosyal adalet görüĢüdür. Ġnsanı örgütün bir sermayesi olarak ele alan görüĢ, yetenek 

ve kabiliyete sahip her bir çalıĢanın aynı fırsatlara sahip olduğunu öne sürerek beĢeri 

sermayenin karĢılaĢabileceği bütün eĢitsizlikler ortadan kalkacak ve çalıĢanlardan 

optimum verim elde edilecektir. Diğer bir görüĢ olan sosyal adalet görüĢünde ise 

çalıĢanlar arasında uyumu ve hoĢgörüyü sağlayarak sosyal farklılıkları ortadan 

kaldıran bir yaklaĢımdır (Goss, 1994: 164). 

Örgütlerde eĢitlik ilkesi; fırsat eĢitliği, yükselme eĢitliği ve paylaĢma eĢitliği 

olarak üç Ģekilde uygulanmaktadır;  
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 Fırsat eĢitliği: Sağlık, sosyal güvenlik, sosyal yaĢam ve istihdam gibi 

pek çok alanda herkesin eĢit fırsata sahip olması anlamına gelmektedir 

(Ġnan ve Demir, 2018: 339). Fırsat eĢitliği her ne kadar iktisadi 

durumlar ortaya koyan bir uygulama olmasına karĢın insan kaynakları 

yönetiminin sosyal bir görevidir (Çal, 2012: 21). 

 Yükselme eĢitliği: Örgüt içerisindeki çalıĢanların kıdemlerinin ve 

kariyerlerinin eĢit fırsatlar altında yükselmesi olarak nitelendirilebilir. 

Kalifiyeli bir çalıĢan alt seviyelerdeki bir iĢi yapsa bile kariyerinde 

yükselebilir (Günindi, 2015: 9). 

 PaylaĢma eĢitliği: Örgütlerin eĢitlik ilkesi gereği yasal yargıları 

uygulayabilmesi için politikaları takip etmesi gerekmektedir. Bu 

kapsamda örnek vermek gerekirse iĢe alım yapmadan önce adayların 

eğitime alınması ve sonrasında adayları yarıĢtırılması Ģeklindedir. 

(Yüksel, 2000: 26). 

Kariyer ilkesi: ÇalıĢma hayatında sıkça kullanılan terimlerden bir tanesi olan 

kariyer kavramıdır. Kariyer, çalıĢanın çalıĢma hayatı boyunca uzman olduğu alanda 

kendini geliĢtirmesi ve ilerlemesiyle kendine tecrübe ve değer kazandırma süreci 

olarak tanımlanabilir (Kaygın ve Zengin, 2019: 10). Ġnsan kaynakları yönetimi 

çalıĢan alımı yaparken çalıĢanın bilgi ve yeteneğine odaklanması ve örgütte tutması 

gerekmektedir. Bundan dolayı iĢletmeler elinde tuttuğu yetenekli personelin 

yetkinliğini artırmalıdır (Eren, 2020: 7 : Genç, 2006: 20). Kariyer günümüzde, 

iĢgücünün eğitimini teĢvik eden değerlerin kazanılmasıyla artırılması, yaĢam boyu 

bir eğitim ve geliĢim süreci olarak değerlendirilmektedir (Gyansah ve Guantai, 2018: 

40). 

Güvenlik ilkesi: Bir çalıĢanın haklı neden gösterilmeden iĢten atılamamasına 

iĢ güvencesi denilmektedir. Örgütler çalıĢanlarının verimliliklerini artırabilmek 

maksadıyla çalıĢanların güven ortamında olduklarını hissettirebilmelidir (Türkoğlu, 

1999: 20). ÇalıĢanların iĢ güvencesini sağlayarak rahat ve huzurlu bir ortamı 

yaratmak, çalıĢanlardan maksimum verimi sağlaması insan kaynakları yönetiminin 

üstlenmesi gereken bir görevdir.  
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Tarafsızlık ilkesi: Ayrımcılık, kayırmacılık yapmama anlamına gelen 

tarafsızlık yani yansızlık ifadesi, örgütte ve kamu sektöründe çeĢitli nedenlerden 

dolayı çalıĢanlar arasında ayrım yapmanın önüne geçme amacı gütmektedir. 

Tarafsızlık ilkesi gereği bir üst düzey yöneticinin altında çalıĢanlara yönelik 

yansızlığını korumalı ve herhangi bir nedenden dolayı taraflı davranmamalıdır. 

Tarafsızlığını koruyamayan bir üst yönetici çalıĢanları açısından idareci konumunu 

kaybedebilir ve çalıĢanlarda bir verim kaybı yaĢanabilir. Çünkü tarafsızlığını 

kaybetmiĢ bir yönetici altında çalıĢan bir ast, üstünün kendi yaptığı görevi ile 

ilgilenmediğini varsayarak kendisine haksızlık yapıldığını düĢünebilmektedir 

(Yüksel, 2007: 29). 

Ġnsancıl davranma ilkesi: BaĢarılı bir iĢletme ekonomik amaçları ile sosyal 

ve insancıl amaçlarını uyumlaĢtırmalıdır. Böylelikle iĢletmelerin takip ettiği insan 

kaynakları yönetiminin politikalarının temel amaçlarını baĢarılı ve etkin bir Ģekilde 

sağlayacak ve büyük ölçüde ekonomik kazanç elde edecektir. Bu doğrultuda hareket 

edersek sosyal bir varlık olan insan çalıĢtığı bir iĢletmede ihtiyaçları karĢılanmıyorsa, 

değersizleĢtiriliyorsa ve kendi inisiyatiflerini kullanarak belirli konularda karar 

almalarına imkan tanınmıyorsa o iĢletme ekonomik açıdan baĢarılı olsa bile etkinlik 

ve üretkenlik bakımından baĢarılı olamayacaktır ki bu durumda da iĢletmenin uzun 

vadede ki ekonomik kazançlarını zedeleyebilmektedir. Örgütlerin ekonomik 

faaliyetlerini devam ettirerek hayatta kalmaları için bünyesinde bulundurduğu insan 

sermayesini hem bir amaç hem de bir araç olarak görmelidir. Bu doğrultuda araç 

olarak ele alındığında iĢletme bünyesindeki çalıĢanlardan üretkenlik sağlamaya 

dönük çalıĢmalar gerçekleĢirken, amaç olarak değerlendirildiğinde çalıĢanların istek, 

arzu, duygu, öneri ve düĢüncelerine saygı duyma yoluyla tatminlerini artırma yoluna 

gidilmelidir (Döven, 2003: 13). 

1.4. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Çevresi 

Dünya üzerinde var olan her türlü canlı üzerinde doğrudan veya dolaylı 

yollardan etki eden ve hayati öneme sahip olan çevre, iĢletmeler içinde bir hayli 

önemlidir. Nasıl bir yapıya sahip olursa olsun iĢletmeler, içerisinde fırsat ve tehditler 

barındıran bir çevre içerisinde amaçlarına ulaĢmaya çalıĢmaktadır (Naktiyok, 1999: 

5). Etken bir insan kaynakları yönetimi, değiĢen çevre koĢullarını yakalayabilen, 
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iĢletmenin gereksinim duyduğu ihtiyaçlarıyla birlikte, değer yargılarına ve düĢünsel 

yeteneğe sahip iĢ görenlerin de ihtiyaçlarını dikkate alması gerekmektedir (Kaynak, 

vd., 1998: 26). Bunlarla birlikte iĢletmelerin insan kaynakları yönetiminde baĢarıyı 

sağlayabilmesi için kısa vadeli yaklaĢımlardan çok uzun vadeli ve stratejik 

yaklaĢımları ve planlamaları benimseyerek, iç ve dıĢ çevre unsurlarını da dikkate alıp 

iĢletmenin amaçlarına ulaĢması kapsamında uygun önemler geliĢtirilmelidir  

(Geylan, 2013: 19). Ġnsan kaynakları yöneticileri çerçevesinde, iĢletmeyi ve iĢletme 

içerisindeki insan kaynağını etkileyecek iç ve dıĢ çevresel koĢulları bir bütün olarak 

değerlendirmelidir. Bu çerçevede iĢletmelerin içinde bulunduğu çevreler dinamik ve 

durağan olabilmektedir. Durağan çevre; iĢ görevlerini ve süreçlerini kolayca ve 

anlamlı bir Ģekilde tanımlar, yavaĢ bir değiĢime uğrayan çevredir (Ertürk, 2011: 7). 

Dinamik çevre ise, hızlı değiĢimlerin ve ilerlemelerin olduğu bir çevredir (Özgen ve 

Yalçın, 2010: 14).  DıĢ çevre unsuru olan teknolojik değiĢimler bu çevre yapısına 

örnek olarak verilebilir. ĠĢletmeleri etkileyen iç ve dıĢ çevre aĢağıda nitelendirildiği 

gibi iki Ģekilde gerçekleĢmektedir. 

1.4.1. Ġç Çevre Faktörleri 

Örgütleri etkileyen çevre etkenlerinden birincisi iç cevredir. Ġç çevre 

iĢletmenin kontrolü altında olan ve insan kaynakları yönetimini doğrudan etkileyen, 

örgütlerin kapsamında yer alan faktörlerdir. Bu faktörlere değinecek olursak; 

Amaç ve Hedef:  Örgüte yön vermek ve değerini ortaya koymak için 

ulaĢmak istenilen sonuçları göstermektedir. Örgütlerin amaçları, maddi, somut, 

manevi değerler, beĢeri ve sosyal niteliklerde olabilmektedir. Bu çerçevede amaç, 

tepkileri ve davranıĢları harekete geçiren, insan ve sosyal olarak belirlenmiĢ maddi 

ve manevi değerler bütünüdür (Dinçer ve Fidan, 2011: 97). Örgütlerin amaçlarının 

sayısal olarak belirtilmesi örgütlerin hedefini göstermektedir (Yüksel, 2007: 53). 

Ġnsan kaynakları yönetimi tarafından çalıĢanların belirlenen hedeflere ulaĢması ve 

hedeflerin saptanması için örgütlerin amaçlarının anlaĢılır ve net olması 

gerekmektedir (Can, 2002: 69). 

Misyon: Örgütlerin var olma nedenini ortaya koymakla birlikte örgütlerin 

kuruluĢu ve faaliyetlerinin nedenini de açıklayan, örgütlerin kimliği olarak bir örgütü 
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baĢka bir örgütten ayırmaya yardımcı olan bir kavramdır  (Altınkurt ve Yılmaz, 

2011: 19). Misyon aynı zamanda örgüt yöneticileriyle çalıĢanları bir araya getirerek 

örgütsel motivasyonu sağlamakta, çalıĢanların sorumluluklarını kavramasına 

yardımcı olmakta ve bunlara ilaveten, örgütün amaçlarına ulaĢması için kaynak 

bulunmasını sağlamaktadır (Arabacı ve ġener, 2014: 702-703). ĠĢletmelerin misyon 

ve vizyonunun, belirlenen hedeflere ve amaçlara ulaĢması için yazılı bir slogan ya da 

logo olarak hizmet etmemesi, uygulanabilir olmalıdır (Altınok, 2011: 61).  

Politikalar: Karar alma konusunda yön göstermek maksadıyla önceden 

belirlenmiĢ iĢlemler ve yöntemler dizini olarak tanımlanabilmektedir (Bingöl, 2010: 

66). Örgütsel politikayla insan kaynakları yönetimi politikaları birbirleriyle uyumlu 

olmalıdır. Eğer örgütün benimsediği politika kalite konusuna yoğunlaĢırsa, insan 

kaynakları yönetimi de bu benimsenen politika çerçevesinde görevlerini oluĢturmalı 

ve uygun elemanın seçimi, eğitimi ve yükselmesi gibi konulara bu politika 

çerçevesinde yön vermelidir (Yüksel, 1998: 53). 

Örgüt Kültürü: ÇalıĢanların düĢünce, fikir ve davranıĢ biçimlerinin 

yönlendirilmesini sağlayan inançlar ve değerler olarak nitelendirilebilir (Cooke ve 

Rouseau, 1988: 245). Örgüt kültürü ayrıca, iĢletmelerin kendine özgü inançları, 

değerleri, davranıĢ kalıpları, prosedürlerini ve politikalarını kapsayan değerler 

bütünüdür (ġahin, 2010: 21). Kısaca anlatmak gerekirse tüm değerlerin, iĢletmenin 

tamamı tarafından benimsenip paylaĢılmasıdır (Demir ve Öztürk, 2013: 17). Ġnsan 

kaynakları yönetimi tarafından oldukça önemli bir yere sahip olan örgüt kültürü, 

sosyal ve fiziki çevre, değerler, törenler, efsaneler, inançlar ve mimari özellikler gibi 

temel kavram öğretilerini oluĢturmaktadır (Mercin, 2005: 139). 

1.4.2. DıĢ Çevre Faktörleri 

Örgütlerin insan kaynakları yönetimi birimini etkileyen dıĢ çevresel etkenler, 

dıĢarıdan gelen baskılar olup, örgütlerin kolay uyum sağlayabileceği kısa süreli 

etkenlerin yanı sıra örgütleri derinlemesine etkileyen dahası köklü değiĢikler 

geçirmesine neden olan ve çok fazla çaba sarf etmesi gereken uzun süreli etkenler de 

bulunmaktadır (Yüksel, 2007: 45). Bir örgütün insan kaynakları yönetim 

faaliyetlerini etkileyen dıĢ faktörler; yasal çevre, ekonomik çevre, sendikalar, 
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teknolojik geliĢmeler, iĢgücü piyasası olarak nitelendirilebilir (Özgen ve Yalçın, 

2010: 16). 

Yasal çevre: Örgütler, içinde bulundukları ülkenin yasalarına, tüzüklerine, 

yönetmeliklerine ve diğer ülkelerle yapılan anlaĢmalar ve bağlayıcı kanunlara bağlı 

oldukları gibi iĢçi-iĢveren arasında imzalanan bireysel veya toplu iĢ sözleĢmelerine 

bağlıdır ve bunlar iĢletmelerdeki insan kaynakları yönetiminin yasal hareket 

sınırlarını belirtmektedir (Yüksel, 2007: 45). Bütün bunlar göz önüne alındığında 

sürekli değiĢmekte olan kanunlar, sözleĢmeler ve anlaĢmalar örgüt yöneticileri 

tarafından takip edilerek yasal çerçevedeki konulara hakim olunması gerekmektedir 

(Bayrammuradov, 2009: 14).  

ĠĢgücü Piyasası: Ġstihdam, iĢsizlik, genç iĢsizlik, vb. gibi çeĢitli dinamiklerin 

yer aldığı bir yapıyı ifade etmektedir (Çondu ve BölükbaĢ, 2014: 83). ĠĢgücü (emek 

gücü), kurumsal olmayan çalıĢma çağındaki nüfusu kapsayıp da fiili çalıĢanlarla, 

çalıĢmak isteyip de iĢ bulamayanların toplamına denir (Mahiroğulları ve Korkmaz, 

2013: 6). Bir diğer ifadeyle emek gücü, bir ülkedeki iĢgücü arzını ifade eden insan 

sayısı, yani üretken nüfusudur (Zaim, 1990: 112). Bu durumlar dikkate alındığında 

insan kaynakları yönetimini dıĢ çevresel faktör olarak etkileyen iĢgücü piyasası, 

örgütlerin insan kaynakları yönetimi tarafından kabiliyetli çalıĢanların bulunduğu 

iĢgücü talep ettiği bir kaynak olmasıyla birlikte çalıĢanlara verilecek ücretlerinde bu 

piyasa üzerinden belirlenmesi insan kaynakları yönetimi üzerinde önemli bir etkiye 

neden olmaktadır.  

Sendikalar: Toplu iĢ sözleĢmelerin imzalanmasında, iĢgücü maliyetlerinin 

belirlenmesinde ve çalıĢma hayatının düzenlenmesinde önemli bir rol üstlenmektedir. 

ĠĢletmeler, bünyesinde bulundurdukları çalıĢanların ücretlerinden motivasyonlarına 

kadar pek çok alanda ve çalıĢma yaĢamını düzeltme hususunda sendikalarla etkin bir 

Ģekilde çalıĢmalıdır ve böylece iĢletmeler daha etkin bir Ģekilde amaçlarına 

ulaĢacaklardır (Bahar, 2011: 62).  

Ekonomik Çevre: Ekonomik dalgalanmalar örgütleri yakından ilgilendiren 

dıĢ çevre unsurlarından biridir. Ekonomik kriz, ekonomide durgunluk, faiz 

oranlarındaki değiĢmeler, para politikaları, iĢsizlik ve istihdam, sermaye piyasası ve 

ekonomide enflasyonist ve deflasyonist ortam ekonomik çevre faktörlere örnek 
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olarak verilebilir (Tortop, vd., 2010: 50). Bir ülke ekonomisi ekonomik krize girdiği 

zaman veya örgütler ekonomik krize girdiğinde küçülmeye giderek iĢçi çıkartımı 

yapmaktadırlar. BaĢka bir açıdan örnek vermek gerekirse faiz oranlarındaki artıĢ 

istihdamda ve yatırımlarda azalmaya, iĢsizlikte de bir artıĢa neden olmaktadır. 

Örnekler dikkate alındığında insan kaynakları yönetimi yöneticileri bu ortamların 

oluĢmasını öngörebilmeli ve olaylar ciddi boyutlara ulaĢmadan önlemler almaları 

gerekmektedir (Küçüksille, 2007: 8). 

Teknolojik GeliĢmeler: Teknolojik geliĢmelerin iĢletmeler için önemi, çok 

hızlı bir Ģekilde geliĢiyor ve değiĢiyor olmasından kaynaklanmaktadır. Bu süratli 

değiĢim üretimden iĢgücünün teknolojiye adapte edilmesine kadar pek çok alanda 

görülmektedir. Teknolojik geliĢmeler, örgütlerin amaçları doğrultusunda üretim ve 

yönetim kapsamında bilimsel ilkelerin ve tekniklerin aynı zamanda araçların 

kullanıldığı önemli bir faaliyet alanını oluĢturmaktadır. Bilgi teknolojileri, insan 

kaynakları yönetimi kapsamında çalıĢanların iĢe alınması, motive edilmesi ve 

çalıĢanların Ģirkette tutulması gibi organizasyonel aĢamalar üzerinde derinlemesine 

etkilemekle birlikte (Aksoy, 2005: 58), esnek çalıĢma ortamlarının ve e-ticaret gibi 

faaliyetleri mümkün kıldığından çalıĢanların çalıĢma Ģekillerini ve ortamlarını da 

değiĢime uğratmıĢtır (Geylan, 2010: 19). Ġnsan kaynakları yönetimi de dijital çağa 

ayak uydurarak, iĢ zekası, büyük veri vb. gibi. bilgi teknolojilerini etkin bir Ģekilde 

kullanma eğilimine girmiĢ ve önemli ölçüde bir değiĢime uğramıĢtır. 

1.5. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Tarihsel Süreci 

Ġnsan kaynakları yönetimi kavramının Ģekillenmesi ve kavramın temelinin 

kavranabilmesi için geçmiĢten bugüne kavram çerçevesinde ortaya çıkan değiĢimleri 

ve ilerlemeleri görebilmek ve tarihsel arka planın incelenmesi önemlidir (Özgen, vd., 

2002: 5). Ek olarak, insan kaynakları yönetiminin tarihsel sürecinin öğrenilmesi 

insan kaynaklarının stratejik öneminin vurgulanması konusunda da faydalı 

olmaktadır (Ersöz, 2006: 22). Ġnsan kaynakları yönetiminin geliĢim sürecine 

bakıldığında personel yönetiminin bir uzantısı olarak meydana geldiği görülmektedir. 

Personel yönetimi kavramı, 15. yüzyılda teorik olarak ortaya çıkmıĢ bir kavram olup 

ekonominin tarıma veya küçük aile iĢletmeciliğine dayalı olması nedeniyle usta-çırak 

iliĢkisi veya tarıma dayalı iĢlerde ailede yaĢça büyük olan aile bireyi kontrolünde 
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yürütülmekteydi. Aslında personel yönetimi olarak anılan insan kaynakları yönetimi 

kavramı, sosyal, kültürel, ekonomik ve toplumsal acıdan köklü değiĢiklikler yaratan 

endüstri devriminin bir sonucu olarak ortaya çıkmıĢ ve hızla geliĢmeye devam 

etmiĢtir. Bu dönemde fabrikalarda ki makinaları kullanabilmek için düĢük vasıf 

düzeyinde uzmanlık becerisi gerektiren iĢçilere ihtiyaç duyulmaktaydı. Bu konu 

kapsamında ise, iĢçileri eğitmek ve programlamak amacıyla insan kaynakları 

çerçevesinde kendini geliĢtirmiĢ olan yöneticilere ihtiyaç duyuldu. Fakat bu 

gereksinim iĢletmenin çıkarı doğrultusunda hareket ettiği için,  endüstri devriminin 

ilk çeyreğinde ev yerine fabrikada çalıĢan iĢçiler, iĢverenin bütün Ģartlarını kabul 

ederek zorlu koĢullarda çalıĢmak zorunda bırakılmıĢtır. Bununla birlikle çalıĢanlar 

üzerinde, iĢçileri koruyacak bir yasanın olmayıĢından kaynaklı, baĢka bir iĢ 

bulamama endiĢesi gibi büyük bir baskı yaratmıĢtır  (Geylan, 2010: 4-5). Ayrıca 

iĢgücü ağır çalıĢma koĢulları, uzun çalıĢma saatleri, kadın ve çocuk iĢgücüne uygun 

olmayan çalıĢma saatleri, süreleri ve koĢulları gibi sorunlarla da karĢılaĢmıĢtır  

(Aldemir, vd., 1996: 16). 17. yüzyılın son çeyreğinde daha fazla baskıya 

dayanamayan iĢçiler, kanlı isyanlar çıkarmaya baĢlamıĢ ve yasadıĢı gruplaĢmalarla iĢ 

birliği yapmıĢtır. Bu durum ise, devletin endüstri iliĢkilerine müdahalesi ile 

sonuçlanmıĢ ve devlet iĢgücünü koruyan yasalar çıkarmıĢtır. Bu yasalarla birlikte 

refah ve sendikal hareketler önem kazanmaya baĢlamıĢtır (Geylan, 2010: 4-5). 

Dahası, 1911 yılında geliĢtirilmiĢ olan ―Bilimsel Yönetim YaklaĢımı Teorisi‖ 

kapsamında çalıĢanların analiz etmemin önemi vurgulanmıĢtır. Bu doğrultuda 

fabrikada bulunan her bir iĢi yetine getirecek olan uygun yetenek ve beceriye sahip 

iĢgücünün belirlenmesi, giderek artan bir verimlilikle çalıĢanları teĢvik edici 

ücretlerin verilmesi, iĢçilere dinlenme aralarının verilmesi ve bir iĢi yerine 

getirmedeki en verimli uygulamanın ne olduğunu belirlemektir (ġimĢek ve Öğe, 

2015: 3).  

Personel yönetimine katkıda bulunan diğer bir olgu ise ne kadar büyük 

tahribatlara sebep olsa da savaĢlardır. Birinci Dünya SavaĢı sırasında, Taylorizm ve 

iĢgücü refah akımlarından, endüstri ve psikoloji alanları etkilenmiĢtir. Dolayısıyla 

insan kaynakları yönetiminin ortaya çıkmasına neden olan, iĢ tasarımı ve tanımı, iĢe 

alma ve oryantasyon, iĢin ve çalıĢmanın fiziki ve zihinsel zorluklarını aynı zamanda 

etkilerini azaltmaya yönelik olgular geliĢtirilmiĢtir (Üsdiken ve Wasti, 2002: 4). 1929 
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büyük buhran dönemi ve sonrasında takip eden Ġkinci Dünya SavaĢı ile birlikte 

personel yönetimi olarak değinilen insan kaynakları yönetimi, içinde bulunduğu 

dönemde büyük zorluklarla karĢılaĢmasına karĢın var olan iĢgücünün etkin 

çalıĢtırılmasının ve performansının artırılmasının nasıl gerçekleĢtirilebileceği gibi 

konularda bilimsel yöntemlerin geliĢmesine katkıda bulunmuĢtur.  Yine 1920-1940 

yılları arasında gerçekleĢtirilen Hawthorne araĢtırmaları çalıĢanların verimliliklerine 

etki eden unsurun yalnızca ücret olmadığını aynı zamanda fiziki çevre Ģartlarının ve 

sosyal çevrenin da çalıĢanların verimlilikleri üzerinde yoğun bir etki oluĢturduğunu 

ortaya koymuĢtur. Bu araĢtırmalar, ilk kez endüstri ve bilim iĢbirliği ile yürütülen 

çalıĢmalar olup, çalıĢanların verimliliği üzerinde sosyal çevrenin fiziksel çevreye eĢ 

olduğu hatta fiziksel çevreden daha üstün bir etkiye sahip olduğu keĢfedilmiĢtir. 

Üretkenliği etkileyen faktörleri araĢtıran bir öncü çalıĢma olan Hawthorne 

çalıĢmaları insan kaynakları yönetiminin geliĢmesinde çok önemli bir rol 

oynamaktadır. Bu araĢtırmalar, çalıĢanları güdüleyecek daha duyarlı yöntemleri 

bularak iĢyerini daha insanı bir ortama dönüĢtürmeyi amaçlamıĢtır (Sherman ve 

Bohlander, 1998: 11). Diğer yandan, ikinci dünya savaĢı personel seçiminde, 

bireylerin ilgi, yetenek, beceri ve kabiliyetlerini hızlı, kesin ve tam olarak ortaya 

koyabilen psikolojik testlerin ortaya çıkmasında önemli bir yer tutmuĢtur (Mahoney 

ve Deckop, 1986: 225). Ortaya çıkan bu olguların ve testlerin sonucunda insan 

kaynakları departmanlarının sorumlulukları idari bir rolün ötesine geçerek personel 

seçim sınavı yapma, iĢ sözleĢmesi görüĢmeleri yürütmeyle tutum ve davranıĢ 

araĢtırmaları yürütme gibi hususları da kapsamına alarak yetkileri geniĢletilmiĢtir. 

Bütün bu uygulamalarla birlikte ayrıca ücrette oluĢabilecek adaletsizlikleri aza 

indirgemek maksadıyla yan ödemeler verilerek, insan kaynaklarının görevine mevcut 

nitelikli çalıĢanı kaybetmemek ve yeni yetenekleri örgüte kazandırmak eklenmiĢtir 

(Gürüz ve Yaylacı, 2007: 32). Kurt Lewin‘in National Training Laboratories‘de 

yürüttüğü çalıĢmalar ve Hawthorne çalıĢmaları, insan davranıĢına yönelik yeni 

anlayıĢlar getirerek insan iliĢkileri yaklaĢımına neden olmuĢtur. Bu yaklaĢımla iĢçiler 

arasındaki bireysel farklılıklarla birlikte çalıĢanların performansı ve davranıĢları 

üzerindeki gayri resmi grupların sahip olduğu etkiler üzerine yoğunlaĢmıĢtır. Ayrıca 

bu yaklaĢım, insan kaynakları yöneticilerinin, duygu ve gereksinimlerine daha 

duygusal yaklaĢarak iletiĢimlerini geliĢtirmeleri gerektiğini saptamıĢtır. Bunlar 
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dıĢında çalıĢanların yönetime katıldığı ve çalıĢan odaklı bir denetime yönelik ihtiyacı 

meydana getirmiĢtir (Sherman ve Bohlander, 1998: 10). 

20. yüzyılın son çeyreğinden sonra personel yönetimi yerini insan kaynakları 

yönetimine bırakmıĢ olup personel yönetiminin bir uzantısı veya bir iĢlevi olarak 

görülmesinin ötesine geçmiĢtir. Personel yönetimi örgütün çıkarlarını gözetirken 

insan kaynakları yönetimi çalıĢanların verimliğini, çıkarlarını ve mutluluklarını 

düĢünür (Sabuncuoğlu, 2000: 7). Günümüzde ise insan kaynakları yönetimi, 

iĢgücünün iĢe alınması ve iĢten çıkarılması, sicilinin yapılması gibi iĢlerden ziyade, 

yönetsel bir faaliyet üstlenerek yönetimin ayrılmaz bir parçasını oluĢturmaktadır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi daha stratejik ve bütünsel bir yapı oluĢturmakla birlikte 

bütün aĢama ve faaliyetleri tüm yöneticiler ve birimler tarafından anlaĢılmıĢ ve 

iĢletmelerin üretkenliğini uluslararası bir boyutta artırılması konusunda kilit görev 

üstlenmektedir (Özgen, vd., 2005: 6). 

1.6. Ġnsan Kaynakları Yönetimi ĠĢlevleri  

Ġnsan Kaynakları Yönetimi kapsamındaki görevleri yerine getirebilmesi için, 

birtakım temel görevleri uygulaması gerekmektedir. Ġnsan Kaynakları Yönetimi‘nin 

temel görevleri; Ġnsan Kaynakları Yönetiminin son yıllarda giderek önem kazanan 

bilgi sisteminin oluĢturulması ile birlikte planlamaların yapılması, kadrolanması, 

değerlendirme ve ödüllendirilmenin gerçekleĢtirilmesi,  eğitim ile birlikte yeni 

becerilerin kazandırılması, koruma ve gözetme aĢamalarının gerçekleĢtirilmesi ile 

endüstri iliĢkileridir (Saldamlı, 2007: 241). 

 

ġekil 2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢlevlerinin AĢamaları 

Kaynak: (Saldamlı, 2007) 
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Örgüt çerçevesinde insan kaynakları yönetimi‘ nin görevleri yerine 

getirilirken; Ġnsan kaynakları yönetimi kapsamına giren diğer hususlarda ki bölümler 

danıĢmanlık alır ve farklı departmanlar arasında insan kaynakları yönetimi iĢlevleri 

birlikte hareket ederek uyum içerisinde düzenlenmesi sağlanır (Yüksel, 2000: 36).  

Ġnsan kaynakları yönetiminin bütün iĢlevlerinin amacı, iĢletmenin 

uygulamaya geçtiği iĢ alanlarında, rekabet üstünlüğünü korumak ve örgütün daha iyi 

bir konumda sürdürülebirlirliğini sağlamaktır. Bu konu bazında sonuç olarak, yeni 

malları ortaya koyarak, geliĢen ve değiĢen teknolojilerin inovasyonunu 

gerçekleĢtirebilecek ve kullanabilecek, iĢletmenin girdiği yeni ticaret alanlarında 

uyumlu bir Ģekilde rekabet edebilecek, büyüme ve geliĢmeyi sağlayabilecek ve bütün 

bu iĢlevlerin  uyumluluğunu sağlayarak yapabilecek iĢgücünü iĢletmeye kazandırarak 

verimli bir Ģekilde kullanmak, bugünün en kritik konularındandır. Bundan dolayı 

geleneksel olarak üstlendiği rolün ötesinde, insan kaynakları yönetimi stratejik bir 

role sahiptir (Ülgen ve Mizre, 2004: 295). ĠĢlertmelerde insan kaynakları yönetimi 

verimliliğin ve etkinliğin temel fontksiyonudur. Bu yüzden insan kaynaklarını en 

verimli Ģekilde kullanmak ve bu kaynağı geliĢtirmek iĢletmenin birincil hedefleri 

arasında yerini almalıdır. Bilhassa  insan kaynakları yönetimi  iĢlevleri, iĢletmelerin 

bir amacı Ģeklinde gerçekleĢtirilmelidir (Saldamlı, 2007: 242). Bu bakımdan insan 

kaynağının etkin ve daha verimli olması maksadıyla insan kaynaklarının iĢlevleri 

yani diğer bir değiĢle fonksiyonları aĢağıdaki gibi görülmektedir. 

 Ġnsan Kaynakları Planlaması 

 ĠĢ Analizi  

 ĠĢgücü Temini Ve ġeçimi 

 ĠĢ Değerlemesi  

 Ücret Yönetimi 

 Eğitim ve GeliĢtirme 

 Kariyer Yönetimi 

 Persormans Değerlendirme 

 ĠĢ sağlığı ve Güvenliği 

 Endüstri ĠliĢkileri 
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1.6.1.Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Ġnsan kaynakları planlaması, örgütlerin iĢgücü ihtiyacını etkin bir Ģekilde 

yönetmek ve yine örgütlerin verimliliği açısında karlılığını etkileyen temel bir unsuru 

olarak değerlendirilir. Planlama, bir örgüttün amaç, hedef ve beklentilerine 

ulaĢmasını basitleĢtirecek kararlar bütünü olmasının aynı sıra ulaĢılacak amaç ve 

beklentilere varılabilmesi için alınacak önlem ve adımları içeren bir yapıdır. Diğer 

bir ifadeyle geleceği tahmin ederek izlenecek yolu belirleme veya amaçları 

gerçekleĢtirebilmek için en iyi hareket biçimini seçme olarak nitelendirilebilir 

(Sezen, 2013: 22). Ġnsan kaynakları planlaması, iĢletmelerin bünyesinde barındırdığı 

mevcut insan kaynağını en rasyonel biçimde kullanmayı ve Ģimdiden gelecekteki 

iĢgücü kaynağını nitelik ve nicelik yönünden belirleme, olarak tanımlanır (Aytaç, 

1999: 93). Ġnsan kaynakları planlaması, örgütlerin bünyesinde bulundurduğu insan 

kaynağından verimli ve mantıksal bir Ģekilde faydalanmasının bir aracı olarak 

görülmektedir. Belirli bir zaman diliminde ve ortamda uygun sayıda ve nitelikteki 

mevcut iĢgücü kaynağından nitelikli bir Ģekilde çalıĢmasının sağlanması ve bilgi, 

yetenek ve kabiliyetlerinin uygun bir Ģekilde kullanılmasını gerçekleĢtirmeyi 

amaçlayan insan kaynakları planlaması, örgüt içerisindeki çalıĢanları bir maliyet 

unsuru ölmekten öte bir üretim faktörü haline dönüĢtürmektedir (Aytaç, 1999: 94). 

ĠĢletmelerin hedefledikleri gayelerine etkin ve hızlı bir Ģekilde eriĢebilmesi 

için iyi oluĢturulmuĢ bir ekibe, iyi bir iĢ grubunun oluĢturulması içinde ancak yerinde 

kurulmuĢ bir insan kaynakları planlamasına bağlıdır. Ġnsan kaynakları planlamasının 

etkin bir Ģekilde oluĢturulabilmesi için iĢletmenin içinde ve dıĢında meydana gelen 

değiĢimleri, teknolojideki geliĢmeleri, piyasaları, sürekli değiĢen ve yeniden 

düzenlenen yasaları gibi birçok unsuru takip etmeli ve bu unsurlardan haberdar 

olması gerekmektedir (Turan, 2008: 21). Bu açıdan yola çıkılırsa insan kaynakları 

planlaması geniĢ ve dar olmak üzere iki anlamda değerlendirilebilir. Ġnsan kaynakları 

planlaması, geniĢ anlamda değerlendirildiğinde, ülke düzeyinde yapılması gereken 

bir genel bir insan kaynakları planlaması ve onun bir parçası olarak görülmesi 

gerekirken, dar anlamdaysa, örgütün ve onun insan kaynaklarıyla sınırlı ancak ülke 

düzeyindeki planlama faaliyetleriyle uyumlu bir Ģekilde olması beklenen uğraĢlar 

Ģeklinde değerlendirilebilir (Geylan, 1994: 20). 
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Ġnsan kaynakları planlaması, etkin bir Ģekilde örgütün vizyon ve misyonuna 

ve bu yapılara bağlı olarak belirlenmesi gerekecek uzun vadeli hedef ve 

amaçlarından yola çıkarak hazırlanmalıdır. Ġnsan kaynakları planlaması örgütlerin 

stratejik hedeflerine katkı sağlayabilmesi maksadıyla iĢletmenin stratejik iĢ 

planlamasıyla paralel olmalıdır. Stratejik iĢ planlaması iĢletmenin temel amaçlarını 

belirlemede ve bu amaçlara ulaĢma konusunda geniĢ kapsamlı planlamalar 

geliĢtirdiğinden dolayı, insan kaynakları planlaması, iĢletme stratejilerinin insan 

kaynağı üzerindeki önemli etkiler barındırması nedeniyle bu stratejik planlarla 

uyumlu olması gerekmektedir (Ercan, 2008: 74).  

Ġnsan kaynağının zaman içerisinde öneminin hızla artmasından dolayı insan 

kaynakları planlamasının da önemi oldukça artmıĢtır. Özellikle yoğun rekabet 

ortamında bulunan örgütler için geçerli olan bu durum, insan kaynakları 

planlamasının gerekliliği arasında, gelecekteki çalıĢan gereksinimi, değiĢimi 

gerçekleĢtirme eğilimi, yüksek bilgi ve beceriye sahip iĢgücünün tedarik edilmesi, 

stratejik planlamalar, çalıĢan planlamasının temel unsur oluĢu gibi önemli nedenler 

barındırmaktadır (Demir, vd., 2005: 63-64).  

Ġnsan kaynakları planlaması üst yönetim ve insan kaynakları yönetimi 

departmanı yöneticilerinin sorumluğu altındadır. Ġnsan kaynakları planlamasını 

gerçekleĢtirmede üst yönetim ve insan kaynakları yöneticilerinin farklı rolleri 

olmasıyla birlikte uygulanacak olan planın baĢarısı bütün yönetimin ortak çabasına 

bağlıdır. Ġnsan kaynakları yöneticileri ile üst yönetim planlama düĢüncesini 

benimsemeli, uygulanmasına yardımcı olmalı ve desteklemelidir. Ġnsan kaynakları 

yönetimi biriminde görev yapanlar planlamayı oluĢturma, gerekli verileri toplama, 

personel veri iĢlem sistemini kurmak ve planların verimli ve etken bir Ģekilde 

değerlendirmek durumundadır (Aldemir, vd., 2004: 44-45). 

1.6.2. ĠĢ Analizi 

Bir çalıĢanın yerine getirmekle sorumlu olduğu çalıĢmaları oluĢturan görevler 

―iĢ‖ olarak nitelendirilmektedir (Sabuncuoğlu, 2009: 60). Buradan yola çıkarak iĢ 

analizi, faaliyet gösteren bir iĢletmede yapılmakta olan iĢlerin yerinde, etkin ve 

sağlıklı bir Ģekilde değerlendirilebilmesi için her bir iĢin niteliği, gerekleri, 
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sorumlulukları ve çalıĢma ortamlarını ayrı ayrı inceleyen ve bilimsel yöntemlerle 

bilgi toplayan bir yöntemdir (Bingöl, 1996: 39). 

ĠĢ analizi görevlerin getirdiği iĢlerin, sorumlulukların, çalıĢma Ģartlarının ve 

çalıĢanlarla ilgili insancıl özelliklerin saptanması için kullanılan yöntem ve iĢlevler 

bütünüdür. Diğer bir ifadeyle bir iĢletmede gerçekleĢmekte olan bütün iĢlerin ortaya 

çıkarılması ve her bir iĢin gerçekleĢtirildiği ortamlar ve bu iĢleri yapacak olan 

kiĢilerin uygun bir Ģekilde seçilmesi için toplanan ve değerlendirilen bilgilerin 

bütünüdür (Sezen, 2013: 24).  Hazırlık çalıĢması, iĢ analizi bilgilerinin toplanması ve 

iĢ analizi bilgilerinin uygulanması Ģeklinde üç aĢamadan oluĢan iĢ analizi (Özgen, 

vd., 2005: 59), bu aĢamalar sayesinde ortaya kesin standartlar koymakta ve iĢletme 

bünyesinde faaliyette bulunan iĢleri gerçekleĢtiren iĢçilerin ne yapması gerektiğini 

biçimsel bir Ģekilde belirlemektedir. ĠĢ analizi bulunmayan bir örgütte iĢin 

gerektirdiği kabiliyet, ustalık, sorumluluk ve çalıĢma Ģartları bilinmemekte ve 

çalıĢanın yetenek ve baĢarısı saptanamamaktadır.  Bu açıdan bakıldığında iĢ analizi 

sayesinde iĢin gerekleri ile iĢçinin vasıf ve baĢarısının karĢılaĢtırılması 

gerçekleĢtirilerek bir değerlendirme sonucuna gidilir (Yılmaz, 2006: 44).  

ĠĢ analizinin temel amacı, değiĢik türdeki iĢlerle ilgili bilgi elde etmektir. Bu 

çerçevede iĢ analizi ile iĢin yapısı hakkında veri toplamak ve toplanan verileri 

kaydetmek ve kaydedilen bu bilgileri inceleyerek iĢ ile ilgili ortaya çıkabilecek 

önemli sorunların çözümüne yardımcı olmak hedeflenir. Bu temel amacın yanı sıra 

bir iĢ analizinin yapılmasındaki değer amaçlar veya beklenen yararlar Ģu Ģekilde 

sıralanabilir 

ĠĢ analizi, farklı türdeki iĢlerle ilgili bilgi toplama Ģeklinde temel bir amaca 

sahiptir. Bu bakımdan iĢ analiziyle, iĢin yapısı çerçevesinde veri elde etmek ve elde 

edilen verileri kaydederek bu verileri analizler vasıtasıyla inceleyerek iĢle ilgili 

meydana gelebilecek önemli sorunların giderilmesine yardımcı olmak amaçlanır. Bu 

temel amaçla birlikte iĢ analizi çalıĢmalarının ve elde edilen sonuçlardan yararlanma 

ve kullanım alanlarını Ģu Ģekilde değerlendirebiliriz (Gürbüz, 2002: 9-10); 

 Ücret ve maaĢların belirlenmesinde,  

 ĠĢçilerin performans değerlendirmelerinde, 

 ĠĢçilerin seçilmesi için testlerin hazırlanmasında, 
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 ĠĢçilere yönelik parasal özendirme tasarılarının hazırlanmasında, 

 Terfi, transfer ve iĢ değiĢtirmelere yönelik kararların alınmasında, 

 Görev ile iĢçi arasındaki uyumun sağlanmasında (iĢe göre eleman 

seçimi), 

 ĠĢlerin yeniden düzenlenmesi ve zenginleĢtirme gereksinimlerinde, 

 Görev ile ilgili performans standartlarının saptanmasında, 

 Toplu pazarlık görüĢmelerinde, 

 ĠĢçi- iĢveren arasındaki çatıĢmaların giderilmesinde, 

 ĠĢçilere verilecek olan eğitim programlarının araĢtırılarak 

geliĢtirilmesinde, 

 ĠĢletmeye alınacak yeni iĢçilerin oryantasyon çalıĢmalarında, 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği standartlarının saptanmasından 

faydalanılmaktadır. 

 

ġekil 3. ĠĢ Analizi Ve Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri Arasındaki ĠliĢki 

Kaynak: (Gürbüz, 2002: 10) 

 

Daha öncede belirtildiği gibi iĢ analizinin üç aĢamadan oluĢmaktadır. Bunlar; 

ĠĢ analizi hazırlığı; bu aĢamada öncelikli olarak örgütün amaçları, hedefleri, 

yapısı, girdileri ve çıktıları araĢtırma ve incelemelerle değerlendirmesi 

gerekmektedir. Daha sonra iĢletmede faaliyette bulunulacak iĢlerin yani analiz 

iĢ analizi 

ĠK Planlaması 

iĢgücü temini ve seçimi 

iĢ değerlemesi 

ücret yönetimi 

eğitim ve geliĢtirme 

kariyer yönetimi 

iĢ sağlığı güvenliği 

endüstri iliĢkileri 

sendikayla iliĢkiler 

iĢ tanımı 

iĢ standartları ve gerekleri 
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edilecek iĢlerin belirlenmesi gerekmektedir (Devis ve Warther, 1981: 121).  Bütün 

bunlarla birlikte iĢ analizini gerçekleĢtirecek olan iĢ analistlerinin, iĢlerin analizlerini 

gerçekleĢtirirken daha önceki iĢ analiz raporlarından ve yine daha önceki analistlerin 

deneyimlerinden yararlanması gerekmektedir (Özgen, vd., 2005: 66).  

ĠĢ analiz bilgilerini toplanma; çalıĢanların görevlerinin ne olduğu, iĢi 

yaparken hangi yöntemlerin, tekniklerin, araç ve gereçlerin kullanıldığı, üretilen ürün 

ve hizmetleri, iĢ gereklerinin ve çevresel faktörlerin sorgulanması, iĢ unvanının 

belirlenmesi, soru formunun hazırlanması ve iĢ analizi verilerinin toplanması gibi 

aĢamaları izleyen ikinci adımı oluĢturmaktadır (Can, vd., 2009: 86).  

ĠĢ analizi bilgilerini uygulama; hazırlık aĢamasında ve bilgi toplama 

aĢamasında elde ettiğimiz verileri, iĢ tanımı, iĢ standartlarına ve gerekleri çevirerek 

insan kaynakları bilgi sistemine kaydedilmelidir (Özgen, vd., 2005: 67).  

 ĠĢ tanımı; iĢin uygun bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi için ne yapılması, 

hangi durum ve Ģartlarda nasıl gerçekleĢtirilmesini belirleme süreci 

olanak tanımlanmaktadır. ĠĢ analizinin ardından, iĢ analizi vasıtasıyla 

elde edilen veriler iĢ tanımı çalıĢmalarıyla belirli bir sistemde 

düzenlenebilir ve böylece, iĢin görev, yetki ve sorumlulukları, iĢi 

gerçekleĢtirme Ģekli ve sistematik sıralaması ortaya çıkmaktadır.  ĠĢ 

tanımlarında, iĢin niteliği, iĢte kullanılan araç ve makinalar, çalıĢma 

koĢulları, iĢin yöneticisi, iĢin özeti, yapılan görevler, yapılan iĢin diğer 

iĢlerle olan iliĢkisi ve iĢ ile ilgili özel kavramlara yer verilmelidir 

(Kozak, 2004: 32).  

 ĠĢ standartları; gerçekleĢtirilen iĢin baĢarısının değerlendirilmesinde 

yardımcı olan tanımlamalar ve standartlar olarak ifade edilmektedir. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin çalıĢanlardan ―ne beklemesi gerektiği‖ 

sorusuna cevap vermektedir (Özgen, vd., 2005: 68). 

 ĠĢ gerekleri; iĢ tanımı ve iĢ gerekleri birbirlerini etkileyen ve 

tamamlayan, iĢ analizi sisteminin önemli iki unsurudur. ĠĢ tanımı iĢin 

profilini oluĢtururken, iĢ gerekleri, oluĢturulan iĢ profilinde çalıĢacak 

olan iĢçide bulunması gereken fiziki ve zihinsel özellikler, deneyimler 
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ve eğitim seviyesini gösteren bir öğedir (Devis ve Warther, 1981: 

121). 

 Ġnsan kaynakları bilgi sistemi; insan kaynakları yönetimiyle ilgili 

strateji ve uygulamalarda fayda sağlayan bu sistem, karar vermede 

yardımcı olmak maksadıyla bilgiler geliĢtirmektedir  (Uzer, 2010: 33). 

Diğer bir ifadeyle, insan kaynakları bilgi sistemi, insan kaynakları 

yönetimine karar verme aĢamasında gerekli bilgileri sunmaktadır. Bu 

yapı iĢletmenin gereksinim duyduğu çalıĢan faaliyetlerini ve 

iĢletmenin nitelikleri gibi verileri toplayıp saklamasına ve analiz edip 

faydalanmasına olanak sağlamaktadır (Bingöl, 2006: 556-557). 

1.6.3. ĠĢgücü Temini Ve ġeçimi 

ĠĢ örgütlerinde ki insan kaynakları yönetimi çalıĢma aĢamaları, iĢ 

planlamalarıyla baĢlayıp iĢ analizi, iĢ tanımları ve gerekleriyle Ģekillenen ve iĢgücü 

temini ve seçimiyle devam eden bir süreçtir. ĠĢgücü kaynağının tedarik edilmesi ve 

seçilmesi bir örgütün insan kaynakları yönetimi için oldukça önemlidir ve aynı 

zamanda zor bir süreçtir. Çünkü örgütün ekonomik alanda rakiplerine karĢı avantaj 

sağlayabileceği ve yine ekonomik hayatındaki devamlığını sürdürebileceği iĢ gücü 

seçimi oldukça zaman alıcı ve maliyetli bir süreç olmasındandır. Ġnsan kaynakları 

yönetimi birimi, insan kaynakları planlamaları doğrultusunda iĢletme bünyesinde var 

olan tanımlı iĢler için gerekli ve iĢletmenin amaçlarını benimseyecek uygun 

nitelikteki ve nicelikteki iĢgücünü doğru zamanlarda tedarik etmelidir. ĠĢgücü temini 

ve seçimindeki temel amaç iĢletme içerisindeki boĢ pozisyonları doldurmak değil, iĢe 

uygun eleman seçmek yani iĢin niteliklerine göre çalıĢan seçmektir.  

ĠĢletmeler için iĢgücü seçimi oldukça önemli olup bu süreçte yaĢanabilecek 

aksilikler bir iĢletmenin devamlılığını ve verimliliğini ciddi ölçüde 

etkileyebilmektedir. Yani eğer iĢe uygun bir eleman seçilmemesi durumunda, iĢlerin 

aksamasına, maliyetlerin yükselmesine, iĢ-çalıĢan ve iĢletmedeki çalıĢanlar 

arasındaki uyum sorunları ortaya çıkacak ve büyük ölçüde bir verimsizlik, çatıĢma 

ortamı iĢ kazalarının artması, iĢ günü kayıplarına neden olacaktır. Bu süreçte 

meydana gelecek herhangi bir aksilikte yani iĢe uygun çalıĢan seçilmemesi 

durumunda varsayılan aksiliklerle birlikte iĢten çıkarmalar meydana gelecek ve yine 
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aynı iĢler için boĢalan pozisyonlara yeni eleman seçimleri gerçekleĢecek buda daha 

fazla maliyete ve zaman kaybına neden olacaktır (Sabuncuoğlu, 2000: 68). 

ĠĢgücü seçimi, insan kaynakları yönetimi biriminin iĢletme planları 

doğrultusunda oluĢturduğu insan kaynakları planlaması sonucu meydana gelen 

iĢgücü ihtiyacının giderilmesi maksadıyla yeterli eğitim, bilgi beceri ve yeteneğe 

sahip iĢgücünün iĢletme talepleri doğrultusunda araĢtırılıp örgüte çekilmesi 

durumudur (Yüksel, 2007: 101). Örgüt politikaları ve çevresel koĢullar iĢgücü temini 

sürecini etkilemektedir. Ġnsan kaynakları planı, iç kaynaklara yönelme, istihdam ve 

ücret politikaları iĢletme politikalarını oluĢtururken, iĢsizlik oranı, örgütün 

bulunduğu ülkenin ekonomik gücü, rekabet koĢulları iĢgücü oranının azlığı veya 

çokluğu, ve sosyal baskılarda çevresel koĢullar kapsamında değerlendirilmektedir 

(ġimĢek vd., 2016: 15). 

Ġnsan kaynağı seçilmesi kapsamında iç ve dıĢ kaynaklar olmak üzere iki farklı 

seçim yöntemi kullanılmaktadır (Fındıkçı, 2009: 171). Ġç kaynaklar, insan kaynakları 

planlaması sonucu ortaya çıkan iĢgücü ihtiyacının iĢletme içerisindeki çalıĢanlar 

vasıtasıyla giderilmesi olarak açıklanır. DıĢ kaynak iĢgücü seçimi ise iĢletmenin 

gerekli iĢ tanımları için bünyesinde bulundurduğu iĢgücünü kullanamaması ve 

dolayısıyla emek talebinde bulunarak iĢgücü piyasası vasıtasıyla tedarik etmesi 

durumudur. DıĢ kaynak iĢgücü temini, örgüt duyuruları, doğrudan baĢvuruyla CV 

gönderme, alınan CV‘ler ile oluĢturulan havuz, referanslar aracılığıyla yapılan 

baĢvurular, ĠĢ-Kur, özel istihdam büroları, eğitim kuruluĢları, engelliler ve eski 

hükümlüler, iĢgücü kiralama, internet( linkedln, kariyer.net vb. platformalar) ve diğer 

kaynaklar vasıtasıyla gerçekleĢtirilmektedir (Acar, 2013: 120-126). 

ĠĢgücü seçim aĢamalarında izlenmesi gereken süreçler; baĢvuru formu, ön 

mülakat, mülakat, testler, referanslar, özgeçmiĢ, sağlık ve fiziksel kontrol ve insan 

kaynakları iĢe alım uzmanları tarafından gerçekleĢen son mülakat Ģeklinde 

gerçekleĢmektedir. Bu süreç adayların baĢvuruları sonucu ilk görüĢmeyle baĢlar ve 

daha sonra adaylardan daha fazla veri elde etme amacıyla psikolojik testler ( zekâ 

testi, dikkat testi, yaratıcılık testi vb. gibi testler)  uygulanabilmektedir. Uygulanan 

testler sonucunda adaylardan toplanan veriler iĢlenerek adaylar hakkında bilgi sahibi 

olunmasını sağlar ve sonrasında bu bilgiler doğrultusunda asıl görüĢmeye (mülakata) 
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çağrılacak adaylar belirlenir ve bu aĢama ise iĢgücü seçiminin vazgeçilmez 

aĢamasıdır. Mülakat sonrasında referans değerlendirmeleri ve kontrolleri, ilgili birim 

amirinin onayı, bedensel muayene ve uygun elemanın iĢe seçilmesinin kararının 

verilmesi oluĢturmaktadır (Sezen, 2013: 29). Bütün bu aĢamalar kapsamında adaylar 

hakkında kapsamlı bir bilgi edinilmeye çalıĢılır ve sonuçta tüm bu bilgiler 

doğrultusunda veriler tarafsız olarak analiz edilir ve değerlendirilerek hangi iĢgücü 

adayının iĢe uygun olduğu veya olacağı kararı verilerek aday veya adaylar iĢe 

yerleĢtirilir (Benli ve ġahin, 2004: 118-119). 

1.6.4. ĠĢ Değerlemesi  

Ġnsan kaynakları yönetimi fonksiyonları sürecinin temel iĢlevlerinden bir 

tanesi de iĢ değerlemesi çalıĢmalarıdır. ĠĢ değerlemesi genel olarak mevcut iĢlerin 

yapıları gereği yetkinlikler, zorluk derecesi, stratejik önemi ve benzeri gibi özellikler 

kapsamında birbirleriyle kıyaslanmalarını ifade eder (Koçak, 2015:69). Diğer bir 

tanıma göre iĢ gerekleri bakımından değerlerinin belirlenmesi ve bu saptamalardan 

sonra iĢlerin önemlilik derecelerine göre sıralanması yapılmakta ve iĢ yapısı 

oluĢturulmaktadır (Yıldız ve Balaban, 2013: 55). 

Örgütlerin yapısı incelendiğinde çok farklı tür, özelikte ve nitelikte iĢ 

bulunmaktadır. Nitelik ve özellik bakımından farklılık arz eden iĢler sahip oldukları 

değer açısından da farklılıklar göstermektedirler. Bu bakımdan iĢletmeler, özellikle 

―eĢit iĢe eĢit ücret‖ gayesini etkin bir Ģekilde yerine getirebilmesi için bünyesindeki 

mevcut görevlerin değerini tarafsız ve bilimsel yöntemlerle ortaya koyması 

gerekmektedir. ĠĢ değerlemesi kapsamında örgüt içerisinde bulunan iĢler değerlerine 

göre gruplandırılır ve bu Ģekilde rasyonel bir temele dayalı olarak ücretlendirilirler. 

Örgüt içerisinde bir birine benzer görevler arasında anormal ücret değiĢimlerinin 

olması sonucu örgüt içi huzursuzluk ve çatıĢma ortamları meydana gelebilmektedir. 

ĠĢ değerlemesinin temel amacı, aynı iĢteki ücret farklılaĢmalarından doğan 

huzursuzluk ve çatıĢma ortamını gidermektir (ġimĢek ve Öğe, 2015: 167). 

ĠĢ değerlemesi bir takım ilkeler kapsamında yürütülmektedir. Bu ilkelerden 

bazıları (Benligiray, 2007: 104-107);  

 ĠĢçinin değil iĢin değerlendirilmesi, 
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 EĢit iĢe eĢit ücret verilmesi, 

 Doğruluğun ve dürüstlüğün esas alınması, 

 ġeffaflık (gizliliğin olmaması), 

 ĠĢçilerin ilgili taraflarca belirlenmesi, 

 ĠĢ değerlemesi kapsamında elde edilen sonuçların ücretlendirmeyle 

ilgili kararlarda kullanılması ve iĢ değerlemesinin güncellemesi 

Ģeklindedir. 

ĠĢ değerlemesi yöntemi, insan kaynakları yönetiminin diğer fonksiyonların 

olduğu gibi bir süreç kapsamında gerçekleĢmektedir. Bu bakımdan iĢ analizi ile elde 

edilen bilgilerden yola çıkarak iĢ değerlemesi yapan ilgili tarafların, iĢleri analiz 

etmesi ve sonrasında yapılan analizler çerçevesinde uygun bir yöntem oluĢturularak 

veya oluĢturulan yöntemlerden seçilerek bu yöntem kapsamında hangi iĢe ne kadar 

ücret verileceği belirlemeleri gerekmektedir (Özgen, vd., 2002: 249).  Bu bakımdan 

iĢ değerlemesinin önemi bir kere daha vurgulanmaktadır çünkü iĢ değerlemesi, iĢ 

analizi sonucu örgütte bulunan iĢlerin tanımlamaları tanımlamalar sonucu uygun 

çalıĢanın belirlenmesi ve bu çalıĢanlara ödenecek ücretin bu yöntem vasıtasıyla 

belirlenmesi gibi köprü görevleri üstlenmektedir. 

1.6.5. Ücret Yönetimi 

Ücret, çalıĢma yaĢamının ve iliĢkilerinin ortaya çıktığı dönemlerden beri 

ülkelerin ekonomik kalkınmasında ve durumunda, sosyal ilerlemesinde ve politik 

istikrarın sağlanması hususlarında oldukça önemlidir. Farklı disiplinleri farklı 

açılardan etkileyen ücret kavramı, ilk ortaya çıktığı dönemlerden bu yana değiĢik 

Ģekillerde yorumlanmıĢtır. Örneğin, ekonomik açıdan, emeğin parasal karĢılığı, 

hukuki açıdan ise iĢçilerin zihinsel ve bedensel faaliyetlerinin karĢılığında iĢveren 

veya üçüncü kiĢiler tarafından ödenen tutar Ģeklinde ifade edilir (Zaim, 1985: 160-

162). Diğer bir ifadeyle, ücret genel olarak emeğin bir karĢılığında iĢveren tarafından 

iĢçiye nakit olarak ödenen bir tutardır. Ücret bir açıdan iĢçilerin emeğinin bir 

karĢılığı olarak, yaĢam kalitelerini belirleyen bir unsurken, diğer taraftan da 

endüstriyel faaliyetlerde bulunan iĢletmelerin veya örgütlerin geliĢmesine etki eden 

bir maliyet unsurudur.  Ücret emeğini arz edenlerin tek gelir kaynağı olmasından 

dolayı, çalıĢanların geçimlerini sağlamasının yanı sıra sosyal statü ve yaĢam 
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düzeylerini artırmalarını istemelerinden kaynaklı ücret artıĢı talebinde 

bulunmaktadırlar ve bu da iĢçilerin ve iĢçi sendikalarının en çok üzerinde durdukları 

ve en önemli konularından birisini oluĢturmaktadır (Yıldız ve Balaban, 2013: 141).  

Ücret iĢçilerin elde ettiği geliri ve yaĢam standartlarını belirleyen bir unsur 

olmasının yanı sıra, iĢletmeler açısından da önemli bir maliyet unsuru ve motivasyon 

yöntemi olarak değerlendirilmektedir. Farklı bir açıdansa ise ücret, sosyo-ekonomik 

bakımdan geliĢmenin önemli bir göstergesidir. Bundan dolayıdır ki ücret yönetimi, 

insan kaynakları yönetiminin en önemli fonksiyonlarından birisini oluĢturmaktadır 

(Yıldız ve Balaban, 2013: 142). Ücret yönetimi genel anlamda, iĢçilerin emekleri 

karĢılığında verilecek olan ücretlerin saptanması maksadıyla adil bir ücret 

politikasının oluĢturmayı ifade eder ve etkili bir ücretlendirme politikası üç temel 

unsur içermektedir (Aldemir, vd., 2004: 44-45).Ücret yönetimi politikaları, nitelikli 

iĢgücünü örgüte çekebilmek, elde tutulmasını sağlamak ve verimliliğini artırarak 

motivasyonunu sağlamak gibi önemli unsurlar içermektedir. Bunlar dıĢında, ücret 

çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılaması için cazip olmalıdır. Bununla birlikte ücret 

düzeyi iĢletmenin maliyeti açısından aĢırı yük ve sorun yaratmayacak bir düzeyde 

olması gerektiğinden ücret yönetimi iĢçiler ve örgütler için oldukça önemli ve hassas 

dengeler barındırmaktadır ve bu dengelerin üzerine kurulması gerekmektedir (ġahin, 

2010: 138). 

ĠĢçiler açısından ücret, örgütü sektördeki diğer örgütlerden ayıran ve üstün 

konuma getiren orada çalıĢmayı arzu ettiren en önemli faktörlerden birisidir. Bu 

sebeptendir ki çalıĢanların aldıkları ücretler kapsamında önemli ölçüde tatminsizlikle 

karĢılaĢtıkları bir örgütte, örgüt içi anlaĢmazlıklar, grevler, iĢe geç kalmalar veya iĢe 

devamsızlık, maddi ve manevi tatminsizlikler ortaya çıkabilmekte ve bütün bunların 

sonucunda iĢ verimsizlikleri ve çalıĢan performans düĢüklüğü gözlenerek iĢten 

çıkarmalar veya iĢten ayrılmalar ortaya çıkabilecektir. (ġimĢek ve Öğe, 2015: 204) 

YanlıĢ ücret yönetimi bakımından, doğru araĢtırmalar olmadan ve doğru ilkeler 

benimsenmeden uygulanan ücret ödeme politikaları görüldüğü gibi örgüte çok büyük 

bir zararlar verebilmektedir. Bundandır ki örgütlerin temelde yapmaları gereken, 

ücret politikalarına yönelik temel ilkeleri belirlemek ve bu ilkeler doğrultusunda iĢin 

değeri göz önüne alınarak uygun bir Ģekilde oluĢturulacak ödeme planlarıyla iĢçilere 
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ödenecek olan ücret düzeylerini belirlemek ve düzenlemek olmalıdır (Gürbüz, 2002: 

3-4). 

1.6.6. Eğitim ve GeliĢtirme 

KüreselleĢmeyle dünyanın küçük bir köy haline gelmesi örgütleri yoğun bir 

rekabet ortamına itmektedir. Böyle bir durumda rekabet üstünlüğü elde etmek isteyen 

örgütler bu üstünlüğü sağlama gayelerini niteliksiz bir iĢgücüyle değil aksine çağın 

gerekleri doğrultusunda sürekliliği olan, uygun eğitimler almıĢ, iyi eğitilmiĢ ve 

geliĢtirilmiĢ ve örgütüyle bütünleĢmiĢ nitelikli bir iĢgücüyle 

gerçekleĢtirebileceklerdir. Bir baĢka anlatımla, içinde bulunduğumuz teknoloji 

çağında örgütler, sürekli ve hızlı değiĢen ve geliĢen teknolojiler çerçevesinde 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmek ve içinde bulundukları piyasada rekabet avantajını 

kazanabilmek için örgütte bulundurdukları insan kaynaklarının bilgi, beceri ve 

yeteneklerini artırmanın ve geliĢtirmenin önemini kavramalıdır. Bu doğrultuda 

örgütler, eğitim ve geliĢtirme politikalarını, uygulanması gereken bir olgu olarak 

değil, kendilerinin geliĢtirmiĢ olduğu stratejik amaçları gerçekleĢtirmede 

faydalandıkları önemli bir araç olarak görmeleri gerekmektedir.  

Eğitim ve geliĢtirme birbirleriyle en çok karıĢtırılan ve kıyaslanan 

kavramlardır. Eğitim, örgüt içerisindeki iĢlerin gerektirdiği yetkinliklerin personel 

tarafından öğrenilmesini basitleĢtirmek maksadıyla iĢletme tarafından tasarlanan 1 

yıla kadar olan kısa süreli bir eylemdir (Noe, 2008: 4). GeliĢtirme ise, çalıĢanların 

daha önce elde ettikleri bilgi ve becerilerinin artırılmasının yanı sıra 

performanslarının artırılması, örgüt içerisindeki diğer pozisyonlara geçirilmek 

istenen çalıĢanların henüz kendilerinde bulunmayan becerileri kazanmalarında 

yardımcı olan ve çalıĢanın iĢi ve organizasyonu daha kapsamlı kavrayabilmesini 

sağlayan 1 ila 3 yıl gibi uzun vadede gerçekleĢtirilen bir eylemdir. (Uygun, 2015: 

22). Bu doğrultuda eğitim ve geliĢtirme, iĢçilerin görevlerini etkin bir Ģekilde yerine 

getirme yeteneğini artırarak Ģimdi ve gelecekteki performansını iyileĢtirme 

bakımından herhangi bir giriĢim ya da eylemdir (ġimĢek ve Öğe, 2015: 1).  

KüreselleĢme, rekabet avantajı kazanma ihtiyacı, iĢ stratejilerine odaklanma, 

değiĢen demografik yapı ve iĢgücü çeĢitliliği, iĢgücü piyasasındaki nitelikli çalıĢanı 
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elde etme ve tutma, geliĢen yeni teknolojiler, yüksek performansa dayalı iĢ modelleri 

ve ekonomik alanda gerçekleĢen dalgalanmalar gibi etmenler çalıĢanlara verilen 

eğitimlerin önemini bir kez daha ortaya koymaktadır (Noe, 2008: 9). Bu açıdan 

Eğitim ve geliĢtirme programlarının iĢletmeye ve çalıĢanlara sunduğu faydalar Ģu 

Ģekildedir;  

Örgüte sağladığı bazı yararlar (Tıknaz, 2000: 42-44), 

 Örgüt içi netlik ve güveni sağlar, 

 Örgütsel geliĢimi sağlar, 

 ĠĢgücünün motivasyonunu artırır, 

 Örgütsel politikaları netleĢtirir, 

 Verimlilik ve iĢ kalitesini artırır, 

 ĠĢ ile yönetim arasındaki iliĢkileri güçlendirir, 

 Örgütü, karar alma ve sorunları çözmede etkin hale getirir, 

ÇalıĢanlara sağladığı bazı yararlar ise (Bayraktaroğlu, 2008: 78-79), 

 ÇalıĢanın güven ve baĢarma duygusunu geliĢtirir, 

 ĠletiĢim kabiliyetini ve liderlik bilgisini artırır, 

 ĠĢ tatminini yükseltir, 

 ÇalıĢanın kiĢisel gayelerini gerçekleĢtirmesini sağlar, 

 KiĢisel gereksinimlerin tatminini sağlar, 

 ÇalıĢanın yeni sorumluluklar almasını sağlar ve korkularını 

giderir, 

 ÇalıĢanın performansını artırır, 

 Örgütsel bağlılık duygusunu geliĢtirir, 

 Kariyer geliĢimini artırır Ģeklinde özetlenmektedir (Ayan, 2011: 

155). 

Özetlemek gerekirse çalıĢan eğitimi, kiĢilerin veya oluĢturdukları grupların 

öğüt içinde üstendikleri ya da üstlenecekleri iĢleri daha etkin ve baĢarılı bir Ģekilde 

yerine getirebilmeleri için onların mesleki bilgilerini geniĢleten düĢünce, davranıĢ ve 

tutumlarında olumlu yönde değiĢmeler gerçekleĢtirmeyi amaçlayan aynı zamanda 
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bilgi ve becerilerini artırmayı içeren eğitimsel eylemlerin tümüdür. (Sabuncuoğlu ve 

Tokol, 2005: 315) 

1.6.7. Kariyer Yönetimi 

Kariyer tanımında bir genelleme yapılacak olursa, kiĢinin iĢ yaĢantısındaki 

hedeflerini, sorumluluklarını ve davranıĢlarını ortaya koyması ve bunları geliĢtirmesi 

Ģeklinde ifade edilir (Öztürk ve Teber, 2006: 67). Kariyer planlamasıysa, bireysel ve 

örgüt açısından iki farklı Ģekilde değerlendirilebilir. Bireysel kariyer planlaması, 

çalıĢanın gelecek hedefleri kapsamında kariyer isteklerine yönelik olarak planlama 

yapması anlamına gelirken, örgütsel kariyer planlaması ise, örgütsel amaçlar 

doğrultusunda çalıĢanlara kariyer hedefleri oluĢturulması ve uygulanması yönünde ki 

politikalar Ģeklinde ifade edilir. ÇalıĢanların kariyerlerini yönetebilmeleri 

kapsamında iĢveren desteğini ifade eden kavrama kariyer yönetimi adı verilmektedir 

(ġahinöz, 2006: 30). Örgütlerde eğitim ve geliĢtirme çalıĢmalarının ulaĢacağı esas 

nokta, iĢletme bünyesinde ki bütün çalıĢanlarda görevlerini daha yararlı bir Ģekilde 

yerine getirme gayesidir. Bu amacın bireysel çalıĢmalar ve çabaların yanında bir 

takım arayıĢları da getirdiği ortadadır. Bundan dolayıdır ki örgütlerin çalıĢanlara 

sunacağı eğitim ve geliĢtirme olanakları vasıtasıyla, iĢçiler kendilerini sürekli 

geliĢtirme ve yeni yetkinlikler kazanma imkânı bulacaklardır. Bu çerçevedeyse 

kariyer planlamasının ana amaçlarından biri olan, çalıĢanın kendini geliĢtirme isteği 

ve yaĢam boyu eğitim ve öğrenme arzusunun geliĢmesi ve kazanılması 

gerçekleĢtirilmiĢ olacaktır (Fındıkçı, 2006: 281).   

1.6.8. Performans Değerlendirme 

ĠĢçilerin örgütün ihtiyaçları doğrultusunda, mümkün mertebe gereken eğitim 

ve verimlilikle iĢe yönlendirilmesi, özendirilmesi ve desteklenmesi olarak tanımlanan 

performans yönetimi, örgütlerde, performansın adil ve planlandığı gibi 

değerlendirilmesi aynı zamanda yönetilmesi sağlandığında etkinliği ve motivasyonu 

oldukça yüksek bir sisteme dönüĢecektir (Öztürk, 2006: 14). Fakat planlanan ve adil 

uygulanması gereken bir performans değerlemesinin yapılamaması durumunda 

örgütler istenen neticeleri elde edemeyeceklerinden dolayı, değerlemenin bir baĢına 

kullanılmamasını performans yönetimi sisteminin bir parçası olarak örgütler 
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tarafından dikkate alınması gerekmektedir (Barutçugil, 2002: 178). Performans 

değerleme, iĢi değil iĢi yapan çalıĢanı ve onun görevindeki baĢarılarını veya 

baĢarısızlıklarını değerleme sürecidir. Diğer bir anlatıma göre performans değerleme 

kavramı, iĢçilerin görevlerindeki baĢarısını, tutum ve davranıĢları, ahlakı 

durumlarıyla birlikte çalıĢanın yetkinliklerini detaylı bir Ģekilde ortaya koyan ve 

tamamlayan, çalıĢanın iĢletme baĢarısına olan katkısını analizlerle değerlendiren 

planlı bir araç olarak nitelendirilebilir. Kısacası, çalıĢanların yetkinliklerinin ve 

gerçekleĢtirdiği iĢte ne derece faydalı olduğunun saptanması performans 

değerlemenin kapsamındadır (Özgen vd., 2001: 210). 

Örgütlerin performans değerlemesi kapsamında benimsediği amaç, iĢini 

yerine getiren bir çalıĢanı bütün olarak ele alınması ve iĢ ile ilgili varsa 

eksikliklerinin giderilmesini sağlamanın yanı sıra iĢlerinde gösterdikleri üstün 

performans baĢarılarını da ödüllendirmektir. Bu anlatımdan da anlaĢılacağı gibi 

performans değerlemesinin temel ilkesi, toplam kalite anlayıĢı kapsamında, 

baĢarısızlıklarından yola çıkarak çalıĢanları cezalandırmak değil aksine 

baĢarısızlıklarını ve eksikliklerini tespit edip çözümlemek ve baĢarıları elde eden 

çalıĢanları ödüllendirmektir. ÇalıĢanların yaptıkları iĢlerde gerek kendilerini 

değerlendirmeleri gerekirse de kurum tarafından belirli sürelerde gözden geçirilmesi, 

üstlendikleri görevlerin gereklerini ne derecede yerine getirebildiklerini 

gözlemlemek acısından oldukça önemlidir (Harbili, 2009: 25).  Ek olarak performans 

değerlemesi, insan kaynakları yönetiminin iĢlevlerinin ne kadar iyi yerine 

getirildiğini değerlendirmek ve gözlemlemek açısından oldukça önemlidir. 

Değerleme neticesinde çalıĢanların etkinliğinin düĢük olması sadece çalıĢanı 

bağlamayacağından dolayı, insan kaynakları yönetimi kapsamında gerçekleĢtirilen iĢ 

analizi, tanımı, çalıĢan seçimi ve eğitimi aynı zamanda ücretlendirme konularında 

yürüttüğü faaliyetlerde ve iĢ iliĢkilerinde de bir sorun olduğunu ifade eder (Uygun, 

2015: 17). 

1.6.9. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Ġnsan haklarının temelini oluĢturan ve değer sırası bakımından ilk sırayı 

bulunmasının yanı sıra diğer tüm hakların varlığı ve kullanımı yaĢama hakkına 

bağlıdır (Çiftçioğlu, 2012: 138). Uluslararası antlaĢmalarda veya belgelerde 
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―herkesin yaĢama hakkının yasalarla korunacağı‖ açıkça belirtildiğinden dolayı 

bütün devletler temel olan bu hakkı korumayı ve garanti altına almayı sağlayan yasal 

düzenlemeler gerçekleĢtirme gayreti göstermiĢtir (KılkıĢ, 2016: 3).  

YaĢamın bütünü içerisinde esas bir faaliyet alanı olarak insanlık tarihiyle 

baĢlamıĢ ve sanayi devrimiyle birlikte fabrikaların kurulmasının ardından teknoloji, 

ekonomi ve toplumsal hayatta meydana gelen geliĢmeler çalıĢma olgusunda önemli 

değiĢiklikler meydana getirmiĢtir. ĠĢgücünün sanayileĢmeyle birlikte makine ve 

fabrika ortamına yabancı olması, ortaya çıkan yeni süreçlerin yeni riskleri meydana 

getirmesi, üretimi hızlandırmak ve artırmak amacıyla fazla mesai ve vardiyalı 

çalıĢmaların gündeme gelmesi, ucuz iĢgücünü oluĢturmaları acısından kadınların ve 

çocukların çalıĢma hayatına dahil olmaları gibi nedenlerin sonunda iĢ kazalarında ve 

sağlık sorunlarında ciddi yükseliĢler gözlenmiĢtir (Bilir ve Yıldız, 2013: 5-7). 

ĠĢ kazalarında ve sağlık sorunlarında meydana gelen bu yükseliĢ neticesinde 

iĢçilerin, çalıĢma ortamlarının iyileĢtirilmesine yönelik örgütlü bir mücadeleye 

girmesi ve liberal düĢüncenin yerini sosyal bir devlet düĢüncesinin alması devletlerin 

bu alanda müdahaleci bir politika izlemesini hızlandırmıĢtır. Yasal düzenlemelerle iĢ 

kazaları ve meslek hastalıları gibi konularda iĢçileri korumaya yönelik kanunların 

ortaya çıkması ve sanayi devrimiyle birlikte baĢlayan süreçte iĢçilerin çalıĢma 

Ģartlarının iyileĢtirilmesi iĢ sağlığı ve güvenliği kavramının meydana çıkmasını 

sağlamıĢtır. Kısacası iĢ sağlı ve güvenli olgusu endüstri devriminin bir ürünüdür 

(KılkıĢ, 2016: 4).  

ĠĢ sağlığı, sağlıklı bir ömür kapsamında iĢ sağlığı ve güvenliği kavramının 

sağlıkla ilgili olan kısmını ifade eden bir kavramdır. Dünya sağlık örgütü (WHO) 

tarafından yalnızca hastalık ve sakatlıkların bulunmaması hali değil, bedensel, ruhsal 

ve sosyal açılardan tam bir iyilik hali olarak tanımlanan sağlık kavramına, 

Uluslararası çalıĢma örgütünün (ILO), 155 sayılı sözleĢmesinin ilgili 3. Maddesinde 

yapılan tanımamaya ek olarak, ―…çalıĢma sırasındaki hijyen ve güvenlikle doğrudan 

iliĢkili sağlık durumunu etkileyen fiziki ve zihinsel unsurlar da…‖  eklemiĢtir. Ġki 

örgütün 1995 yılında harmanlayarak paylaĢtıkları ortak iĢ sağlığı tanımdaysa, ― her 

türlü iĢte çalıĢanların fiziksel, ruhsal ve sosyal açıdan tam bir iyilik halinin 

korunması ve geliĢtirilmesi, çalıĢma koĢullarından dolayı çalıĢanların sağlıklarını 
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kaybetmelerinin önüne geçilmesi, çalıĢmayı gerçekleĢtirdiği aĢamada sağlıklarını 

olumsuz yönde etkileyecek faktörlerden korunması Ģeklinde tanımlanır. Özetlemek 

gerekirse iĢin çalıĢana uyun olması çalıĢanında iĢe uygun olmasını sağlamak 

amaçlanmaktadır (ÇSGB, 2020: 11). 

ĠĢ güvenliği ise güvenli bir iĢ yaĢamı için gereken teknik yapıların diğer bir 

ifadeyle iĢ sağlığı ve güvenliği kavramının ağırlık ve çok önemli bir kısmını 

oluĢturan teknik yönünü kapsar. ĠĢ güvenliği, tehlikelerin ortadan kaldırılması 

maksadıyla daha fazla teknik bilgiden faydalanılarak risklerin tespit edilmesi ve 

bunlara karĢı alınabilecek önlemlerin belirlenmesi olarak nitelendirilebilir. Diğer bir 

anlatımla iĢ güvenliği, iĢin yapılması sırasında kullanılan araç, gereç ve her tür 

maddenin kullanımından meydana gelebilecek, çalıĢanın yaĢamını ve bedensel 

bütünlüğünü tehlikeye atabilecek her türlü durumdan korunması anlamına 

gelmektedir (Kılıç, 2006: 20).  

ĠĢ sağlığı ve güvenliği kavramı kapsamında yukarıda değinilen bilgilerden 

yola çıkarak, örgütlerin bünyesinde çalıĢtırdığı iĢgücü kaynağına önem vermesi ve 

öncelikle de çalıĢanlarının güvenli koĢullarda çalıĢmalarını sağlamalıdırlar. ġayet bir 

örgütte, insan kaynağına gereken önem gösterilmez ve aynı zamanda insan 

kaynakları yönetimi fonksiyonları uygun bir Ģekilde uygulanmazsa örgütte, iĢ 

kazaları ve meslek hastalıklarının meydana çıkma riski oldukça yüksek olacaktır.  

Bundan dolayı örgütlerde iĢçilerin sağlığı ve iĢ güvenliği önlemlerinin alınmasında 

ve gerektiği gibi uygulanmasında insan kaynakları yönetiminin ve fonksiyonlarının 

ne derece önemli olduğu ortaya çıkmaktadır (Karacan ve Erdoğan, 2011: 110).  

Örgütlerin gerçekleĢtirdiği iĢ faaliyetleri kapsamında meydana gelen ölümcül kazalar 

veya hastalıklar en baĢta çalıĢanları ve ailelerini etkilemekle birlikte toplumun 

tamamını maddi ve manevi yönden etkilemektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde, 

çalıĢma Ģartlarını revize ederken iĢ sağlığı güvenliği konusuna özellikle dikkat 

edilmesi ve örgütlerin bu hususta sorumluluk bilinciyle hareket etmeleri 

gerekmektedir (Kağnıcıoğlu, 2012: 247). Diğer bir anlatımla örgütlerin ilk baĢta 

yapması gereken iĢçilerin güvenliği ve sağlığı olmalıdır ve bu konuda alınacak 

tedbirlerin yükümlülüklerini insan kaynakları yönetimi çerçevesinde 

gerçekleĢtirmeleri gerekmektedir.  
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 1.6.10. Endüstri ĠliĢkileri 

Endüstri iliĢkileri, ―iĢ iliĢkilerinin içeriği ve düzenlenmesi ile fiziksel 

kaynakların ve iĢgücü değerinin kullanımı ve dağılımını etkileyen, iĢgücünün, 

iĢletme ve hükümetlerin stratejik tercihlerine ve kolektif eylemlerine bağlı olan 

çatıĢma, iĢbirliği ve karĢılıklı güç iliĢkileri bağlamında incelenmesi gereken bir 

çalıĢma alanı‖ Ģeklinde tanımlanır (Yıldız, 2011: 14). Endüstri iliĢkileri sayesinde 

çalıĢanların isteklerine karĢılık verilebilir ve aynı zamanda çalıĢanlarla ilgili 

konularda insan kaynakları yönetiminin sendikalarla gerçekleĢtirdiği görüĢmeler 

sonucunda uzlaĢmalar sağlanarak toplu iĢ sözleĢmelerinin yapılması da 

gerçekleĢtirilir. SendikalaĢma oranı yüksek olan yani sendikaya üye sayısının yoğun 

olduğu iĢletmelerde, iĢveren ile sendika arasında arabuluculuk statüsünü üstlenen ve 

disiplin sisteminin gerçekleĢtirilmesini sağlayan endüstri iliĢkileri iĢlevi insan 

kaynakları yönetimin temel faaliyetidir (Küçükkaya, 2006: 24) 

 1.7. Stratejik Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

ĠĢletmeler içinde bulundukları piyasada veya piyasalarda birbirlerine üstün 

gelmede yani rekabet avantajı sağlamada hali hazırda kullandıkları birçok farklı 

kaynağa sahiptirler. Ellerinde bulundurdukları bu kaynaklar, fiziksel, örgütsel ve 

beĢeri kaynaklar Ģeklinde sınıflandırabilir ve bu kaynaklar sayesinde örgütler rekabet 

avantajını elde ederler. Bu rekabet avantajını sağlayabilmesi içinde örgütlerin 

stratejik bir yönetime ihtiyacı vardır. Bu açıdan değerlendirdiğimizde bir iĢletmenin, 

stratejik yönetim amacı, bütün bu bahsi geçen kaynakları iĢletmeye bir rekabet 

avantajı yaratacak Ģekilde revize etmek ve kullanmak olmalıdır. Bu kaynaklar 

içerisinde yer alan örgütsel ve beĢeri sermaye kaynakları, insan kaynakları yönetimi 

biriminin doğrudan bir görevi olarak insan kaynakları fonksiyonu kapsamına dahil 

edilirler. Ġnsan kaynakları yönetimi bölümünde de anlatıldığı gibi yönetimin rolü, bir 

iĢletmede ki insan kaynağının, iĢletmeye rekabet avantajı sağlamasıyla birlikte 

örgütün piyasada veya piyasalarda proaktif bir tutum sergileyerek stratejik bir 

yaklaĢım belirlemeleri gerekmektedir. 
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ĠĢletmelerde mümkün olan en üst düzeyde performansın oluĢturulması için, 

insan kaynakları yönetimi fonksiyonunun stratejik yönetim süreci kapsamına 

alınması gerekmektedir. Yani (ġimĢek ve Öğe, 2015: 35);  

 Hem çalıĢanlarla ilgili konular ve hem de belirli stratejik seçenekleri oluĢturacak 

insan kaynağı çalıĢma grubunun yeteneği itibariyle stratejik plan yapmak için 

gereksinim duyulan girdiye sahip olmalıdır. 

 ĠĢletmenin stratejik amaçları ve hedefleri hakkında özel bilgilere sahip olmalıdırlar. 

 OluĢturulan stratejik planı destekleyecek türden beceri, davranıĢ ve tutum 

ihtiyaçlarını belirlemek. 

 ÇalıĢanlarını, stratejik planı destekleyecek türden ki beceri, davranıĢ ve tutumlara 

sahip olmalarını sağlayacak politikaları geliĢtirip uygulamalıdırlar (Noe, vd., 1994: 

40). 

Stratejik insan kaynakları yönetimi, 20. Yüzyılın son çeyreğinde ortaya çıkan 

postmodern bir örgütsel yaklaĢım düĢüncesidir. Stratejik insan kaynakları yönetimi 

yaklaĢımı bilhassa stratejik yönetimle insan kaynağı yönetimi yaklaĢımlarının 

etkileĢimi ile ortaya çıkmıĢtır (Dalay, vd., 2002: 48). Strateji kavramı, uzun vadeli 

hedefleri gerçekleĢtirmek için kullanılan bir yöntem olarak nitelendirilirken, stratejik 

yönetim kavramı ise, iĢletmelerin hedeflerine ulaĢması yolunda iĢletmeyle ilgili 

kararların açık ve net bir Ģekilde ifade edilmesi, tanımlanması ve değerlendirilmesidir 

(YüzbaĢıoğlu, 2004: 389). Diğer bir tanımlamaya göreyse stratejik yönetim, değiĢen 

çevre Ģartlarına uyum sağlayan örgütü bir bütün olarak inceleyen ve uzun dönemde 

neler olabileceğini varsayan ve tahmin edebilen süreç alan bir yönetim Ģeklidir  

(Hoskisson, 1999: 432).  

Stratejik insan kaynakları yönetimi, örgütlerin iĢ hedeflerine ulaĢmada ki 

stratejik görevini vurgulamaktadır (Delery, 1998: 289).  Stratejik insan kaynakları 

yönetimi, iĢçilerin verimliliklerini daha kapsamlı bir Ģekilde yükseltmek, hareket ve 

öğrenme kabiliyeti yüksek ve yenilikçi olmayı teĢvik eden örgüt kültürünün 

benimsemesi ve geliĢtirilmesi doğrultusunda, insan faktörünün stratejik açıdan 

örgütün arzuladığı hedefleri gerçekleĢtirmesine paralel olarak birbiriyle 

iliĢkilendirilmesini ifade eden bir kavramdır (Dessler, 2000: 19). Diğer bir anlatımla, 

örgütün çalıĢanlarını yönetmek için farklı yaklaĢımlar geliĢtirerek iĢletmenin 
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hedeflerine ulaĢmasını ve örgüt çevresiyle uyumunu sağlamaktır. Ek olarak 

iĢletmenin oluĢturduğu stratejiyle örgütteki çalıĢanların uyumluluklarına ve örgüt 

amaçlarını benimseyip yerine getirecek Ģekilde çalıĢanları eğitip geliĢtirerek gerekli 

yetkinliklerle donatılmasını sağlamaktadır (Armstrong, 2017: 38). Ayrıca stratejik 

insan kaynakları yönetimi, iĢletmenin istihdam yapısı, ödül ve çalıĢan iliĢkileri, insan 

kaynağı teminiyle ilgili uygulamalar,  eğitim ve geliĢtirme, performans değerlemeyle 

alakalı programlar ve politikalar Ģeklindeki hedef ve planlarla iliĢkili karar alma 

yaklaĢımıdır (Ġlbadbeyli, 2020: 14).    

ÇalıĢanların örgütün stratejik ihtiyaçlarını belirleme ve bu ihtiyaçları 

uygulama da davranıĢlarına etki eden her türlü insan kaynağı eylemini oluĢturan 

stratejik insan kaynakları yönetimi, örgütsel hedeflerin daha basit bir Ģekilde 

baĢarılması kapsamında insan kaynakları uygulamalarının gerek yönetsel gerekse de 

politik seviyede örgüt stratejisi ile tamamen bütünleĢmesi durumunu belirtmektedir. 

örgüt stratejisiyle insan kaynakları yönetimi faaliyetlerini birbiri ile iliĢkilendiren 

stratejik insan kaynakları yönetimi, iĢletme çalıĢanlarının gerçekleĢtirdikleri görev ve 

yeteneklerini örgütün amaçları kapsamında harekete geçirmektedir (Wei, vd., 2011: 

21). Geleneksel insan kaynakları yönetiminin aksine, stratejik insan kaynakları 

yönetimi bir örgütün stratejisinin uygulanmasında ve faydalanma rolüne daha fazla 

vurgu yaptığından, örgütsel değiĢim ve geliĢimi baĢlatmada kritik bir rol oynadığı 

ileri sürülmektedir (Wei ve Lau, 2005: 1902). 

Örgüt, dıĢ çevre faktörlerindeki değiĢimlere karĢılık verme konusunda 

stratejilerini, insan kaynakları planlaması, iĢletme stratejileri ve amaçları 

doğrultusunda belirlemesi olarak değerlendirilen stratejik insan kaynakları 

yönetiminin, insan kaynağı ve iĢletme stratejileri ile planları arasında gereksinim 

duyulan uyumu yerine getirme konusunda insan kaynakları profesyonelleri 

tarafından incelenip, yorumlanarak adapte edilmesi gerekmektedir. (Worland ve 

Manning, 2005: 12). Belirtildiği üzere stratejik insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları,  insan kaynakları yönetimi stratejilerini, uygulamalarını ve süreçlerini 

iĢletme stratejileri ile uyumlandırdığında ortaya çıkmaktadır ( Miles ve Snow, 1984: 

47). Ġnsan kaynakları stratejileri ve iĢletme stratejileri arasında bir uyum iliĢkisi 

olmazsa, insan kaynakları yönetimi iĢletme kapsamında bir fonksiyon olmaktan 

fazlası olamaz (Zehir, vd., 2016: 373). 
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 1.8. Dijital Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Bir iĢletme kapsamında dijital dönüĢüm, dijital teknolojilerin 

değiĢikliklerinden, fırsatlarından ve toplum üzerindeki etkilerinden stratejik bir 

Ģekilde tam manasıyla yararlanabilmesi için, iĢ faaliyetlerinin, aĢamalarının, 

yetkinliklerinin ve iĢ modellerinin hızlı ve derinlemesine dönüĢümü olarak ifade 

edilmektedir. Diğer bir ifadeyle dijital dönüĢüm, yeni yetkinliklerin geliĢtirilmesi, 

hali hazırda mevcut ve gelecekteki değiĢimler kapsamında daha çevik, insan odaklı, 

yenilikçi, bağlantılı, uyumlu ve verimli olma becerileri etrafında toplanmaktadır 

(Betchoo, 2016: 2). Dijital dönüĢüm, küreselleĢme, paylaĢım ekonomisi vb. gibi yeni 

ekonomik trendler, teknoloji talebi ve tüketici eğilim çerçevesinde yönlendirilmekte 

olup, çalıĢma sistemlerinin sayısallaĢtırılması ve dijitalleĢmesi vasıtasıyla 

gerçekleĢtirilmektedir. Buradan yola çıkarsak sayısallaĢtırma analog kaynak 

gereçlerinin biliĢim teknolojileri vasıtasıyla dijital formata yani ikili rakamlara 

dönüĢtürülmesiyken, dijitalleĢme, sayısallaĢtırma yöntemlerini daha yaygın bir 

sosyal ve kurumsal kapsamda uygulanabilmesini sağlamak için sosyo-teknik yapısını 

ifade etmektedir (Tilson, Lyytinen ve Sørensen, 2010: 749).  

Hrustek ve arkadaĢlar(2019), dijital dönüĢüm, müĢteri temelli, örgütsel 

geliĢim temelli ve teknoloji temelli olarak üç farklı Ģekilde ortaya çıktığını ve 

geliĢtiğini belirtmektedirler. Dijital dönüĢümün müĢteri temelinde, tüketicilerin istek 

ve arzuları doğrultusunda kiĢiselleĢtirilmiĢ ürünler ortaya sunarak gerçekleĢirken, 

örgütsel geliĢim temelindeyse kararlılığı artırmak, maliyetleri azaltmak ve örgüt 

verimliliğini optimum seviyede sürdürme kapsamında örgüt faaliyetlerince 

gerçekleĢtirilen yenilikçi fikirlerdir. Teknoloji temelli dijital dönüĢümde ise, geliĢen 

teknolojilerden dolayı ortaya çıkan değiĢimler ve fırsatlar olarak nitelendirilebilir 

(Hrustek, Furjan ve Pihir, 2019: 1306).  

Örgütsel temelde gerçekleĢen dijital dönüĢümden iĢletme kapsamında en çok 

etkilenecek olan kaynak insan değeri olduğundan bu değerin yönetilmesi ve 

geliĢtirilmesi hususunda insan kaynakları yönetimi biriminin de farklılaĢarak dijital 

dönüĢüme ayak uydurması gerekmektedir. Çünkü insan kaynakları yönetimi, 

örgütteki çalıĢanların görevlerini, vasfını, yetkinliklerini ve aynı zamanda 

koordinasyonunu sağlama ve insan kaynağını yönetme görevini üstlenmektedir. 
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Bunlarla birlikte örgütlerin performansı ve piyasada rekabet etme gücünü insan 

kaynakları yönetimi aracılığıyla sağlanmaktadır (Armstrong ve Taylor, 2014: 5).   

Dijital insan kaynakları yönetimi kavramı, ilk olarak 21. yüzyılın baĢlarında 

ortaya çıkan e-ticaret kavramının hızla yayılmasıyla birlikte ele alınmıĢtır. E-ĠKY 

(elektronik insan kaynakları yönetimi) olarak da adlandırılan dijital insan kaynakları 

yönetimi, örgüt yöneticilerinin ve çalıĢanlarının, idari uygulamalara ek olarak 

iletiĢim, performans, raporlama, ekip çalıĢması yönetimi, bilgi yönetimi ve öğrenimi 

için insan kaynağı ve diğer iĢyeri hizmetlerine doğrudan eriĢimlerini sağlayan 

herhangi bir teknolojinin uygulanması olarak tanımlanmaktadır.  (Olivas-Lujan, vd. 

2007: 419) Diğer bir ifadeyle, örgütsel yaĢamdaki insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarında ve yöneticilerin idari politikalarında internet tabanlı bilgi 

teknolojilerinin kullanılmasıdır (Ruël vd., 2004: 280).  

Dijital insan kaynakları yönetimi, insan kaynakları örgütleriyle onların 

tedarikçileri ve müĢterileri arasında e-ticareti bir süreç ve hizmet temin edicisi gibi 

kullanarak, çalıĢan hizmet ve iliĢkilerinin yeniden düzenlenmesi ve 

gerçekleĢtirilmesidir. Bir baĢka değiĢle dijital insan kaynakları yönetimi, insan 

kaynakları yönetimi birimlerinin fonksiyonlarını yerine getirebilmek için bilgisayar 

tabanlı sistemleri, interaktif elektronik medyayı ve telekomünikasyon ağlarını 

kullanabilme Ģeklinde ifade edilmektedir (Iraz ve Yıldırım, 2005: 63). Bu 

tanımlamalar göz önüne alındığında, dijital insan kaynakları yönetimi, bilgi 

teknolojisi, süreci yeniden planlayıp düzenleme, yüksek hızda yönetim, ağ 

organizasyonları, bilgi iĢçileri ve küreselleĢme gibi altı itici güce dayanmaktadır 

(Güler, 2006: 19-20). Bu itici güçler, örgütlerin maliyetlerini azaltmasının yanı sıra 

kendine değer katmak isteyen insan kaynakları yönetimi birimlerine de dijital bir 

fırsat sunmaktadır. Dijital insan kaynakları yönetimi kapsamındaki faaliyetler, 

operasyonel, iliĢkisel ve dönüĢümsel olarak üç aĢamada gerçekleĢtirilmektedir 

(Rajalakshmi ve Gomathi, 2016: 176). 

Operasyonel dijital insan kaynakları yönetimi; bordro, ücret ve maaĢ 

yönetimi ve çalıĢanların veri tabanları gibi idari görevleri içerir. Operasyonel dijital 

insan kaynakları yönetiminin hedefleri, otomasyon ve destek olanakları ile insan 

kaynakları yönetiminin etkinliğini ve verimliliğini arttırmaktadır. 
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ĠĢlevsel dijital insan kaynakları yönetimi; insan kaynakları planlaması, iĢ 

analizi, iĢe alma süreçleri ve yeni personel seçimi, eğitimi, performans yönetimi ve 

değerlendirme gibi insan kaynakları yönetimi fonksiyonlarının yanı sıra teĢvik, 

motivasyon ve ödüllendirme gibi iĢ süreçlerinin merkezini oluĢturan daha geliĢmiĢ 

insan kaynakları yönetimi faaliyetlerine odaklanmaktadır. ĠliĢkisel dijital insan 

kaynakları yönetimi hedefleri, insan kaynakları yönetiminin paydaĢ iliĢkilerini ve 

hizmet sunumunu geliĢtirmeyi amaçlar ve eğitim, iĢe alım ve performans yönetimi 

vasıtasıyla destekleyici iĢ süreçleriyle ilgilenir. 

DönüĢümsel dijital insan kaynakları yönetimi; Veri ve bilgi yönetimi, 

stratejik yönetimin yeniden yönlendirilmesi ve düzenlenmesi ve benzeri insan 

kaynağı iĢlevlerini benimser. DönüĢümsel insan kaynakları yönetimi, Örgütsel 

dönüĢüm aĢamaları, stratejik entegrasyon, stratejik yeterlilik yönetimi ve stratejik 

bilgi yönetimi gibi dijital insan kaynaklarının iĢletme destek ve strateji 

yönelimlerindeki faaliyetler kapsamında çalıĢır (Strohmeier ve Kabst, 2014: 334). 

Örgütler, içinde bulunduğumuz dijital çağın gerekleri olan bilgisayar ve 

iletiĢim teknolojilerinin kullanımını artırması sonucu ortaya çıkan dijital insan 

kaynakları yönetimi, Stratejik yönelimin artırılması, maliyetlerin düĢürülmesi, zaman 

tasarrufu, örgüt verimliliğinin artırılması, çalıĢan ve müĢteri hizmetlerinin 

düzenlenerek iyileĢtirilmesi ve çalıĢanların yönetiminin kolaylaĢtırılması gibi 

hedefleri benimsemiĢtir (Ruël vd., 2004: 280). Bu hedefler doğrultusunda; 

 Uygun bir maliyet ile çalıĢanlar hakkında kapsamlı ve devamlılığı 

olan bir bilgi sistemine sahip olmak, 

 Verilerin güvenliğini ve kiĢisel bilgilerin gizliliğini sağlamak, 

 ÇalıĢanlarla ilgili hizmetlere (eğitim, kariyer, performans değerleme 

vb.) daha hızlı yanıt vererek insan kaynağıyla ilgili daha hızlı ve 

sağlıklı kararlar almak. 

 Ġnsan kaynağı kapsamında talep ve arz dengesizliklerinin takip 

edilmesini kolaylaĢtırmak, 

 ÇalıĢanlarla ilgili bilgileri dijitalleĢtirerek verileri depolamak, 
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 Örgütün ve insan kaynakları biriminin gelecekteki planlamalarını ve 

politikalarını biçimlendirmelerine destek sağlamak, gibi amaçları 

benimsemiĢtir. 

Örgütler bünyelerinde dijital teknolojiyi daha çok benimsemesiyle birlikte 

dijital insan kaynakları yönetimi, maliyetleri düĢürerek, süreçleri hızlandırmıĢ ve 

kaliteyi artırmıĢtır. Bu faydalar çerçevesindeyse insan kaynaklarına daha stratejik bir 

rol yüklemiĢtir (Davoudi ve Fartash, 2012: 84). Dijital insan kaynakları yönetimi 

aynı zamanda mekana ve zamana bağlı kalmadan bünyesinde bulundurduğu veya 

bulunduracağı yeni iĢ modellerini özgürce yürütebilecek ve çalıĢanlarına eriĢimini 

her zaman sağlayabilecektir. Bu durum dikkate alındığında insan kaynakları 

uygulamalarında, ucuz ve kolay bir Ģekilde doğru bilgilere ulaĢılmasının yanı sıra 

iĢletmenin bünyesinde bulundurduğu çalıĢanlar da yaptıkları iĢler hakkında ve 

kendileri hakkında ki bilgilere kolayca eriĢip güncelleyebileceklerdir (Maatman, 

(Maatman, 2006: 20). Ek olarak dijital insan kaynakları yönetimi, bürokrasinin 

azaltılmasında fayda sağlayarak kağıt evrak iĢlerini en aza indirgeyerek verileri 

depolama ve analizler vasıtasıyla bilgiye eriĢim kolaylığı sunmakta ve iĢçinin ile 

iĢverenin iĢler hakkında ki konularda hızlı kararlar almalarını kolaylaĢtırmaktadır. 

Dijital insan kaynakları yönetimi, kağıtsız dosyasız bir Ģekilde internet vasıtayla iĢe 

alacakları iĢe uygun yetkinliklere sahip çalıĢanlar ve geleceğin yöneticileri hakkında 

kapsamlı verilere ulaĢmakta ve böylece geleceğin mesleklerinin ne olacağına dair iĢ 

analizlerini yürütmekte aynı zamanda bu iĢ analizleri doğrultusunda iĢ planlamalarını 

gerçekleĢtirerek dijital iĢe alım süreçlerinden performans değerlemesine kadar hemen 

hemen bütün faaliyetlerinde dijitalleĢmeden yararlanmaktadırlar. Ayrıca dijital insan 

kaynakları yönetimi, monoton ve rutin iĢleri yöneten insan kaynakları biriminin 

etkinliğini ve verimliliğini artırmakta, örgüt için katma değer yaratan stratejik 

ortamlara yönelmesini sağlamaktadır.  Böylece dijital insan kaynakları sisteminin 

hızlı, kolay ve anlaĢılır olmasıyla çalıĢanların yeteneklerinin geliĢtirilmesi, eğitimler 

yoluyla çalıĢanların performanslarının artırılmasına katkı sağlaması nedeniyle 

örgütler ve yönetimleri tarafından dijital çağın yetkinlikleri sık sık tercih edilmekte 

ve yaygın olarak kullanılmaktadır (Öğe, 2014: 47).Yukarıda değinilen bu faydalar 

ıĢığında dijitalleĢen insan kaynakları yönetimi fonksiyonları; 
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Dijital insan kaynakları planlaması: Bilgisayar programları aracılığıyla 

elde bulunan veriler ve bilgilere dayanarak gereksinim duyulan insan kaynağının 

saptanmasını planlamak amacıyla kapsamlı bir biçimde geliĢtirmekte ve 

kullanmaktadır. Kullanılan programlar, iĢletmenin faaliyetini sürdürdüğü iĢ 

kategorileri için iĢlerin hangi seviyede ne kadar iĢçiye gereksinim duyduğunu 

göstermektedir (Kausar ve Sreenivas, 2015). Dijital insan kaynakları planlaması 

çalıĢanların veri güncellemeleri, personel değiĢiklikleri ve iĢ gerekleri açısından ciddi 

dönüĢümler sağlamaktadır. ÇalıĢanlara kiĢisel verilerini güncelleme olanağı 

tanımasının yanı sıra insan kaynakları arĢivinin doğruluğu ve veri kalitesini 

artırmaktadır (Panayotopoulou, vd., 2007: 279).     

Dijital iĢe alım:  Örgütlerde geçmiĢ yılından bu yana insan kaynakları 

yönetimi biriminin zamanının %80‘ ini iĢe alım süreçleri, bordrolama, kayıt tutma ve 

insan kaynakları yönetimi aĢamalarının denetimi ve geliĢimi gibi idari görevlerin 

yerine getirmek amacıyla harcamakta olduğu bilinmektedir (TaĢköptü, 2019: 36). 

Örgüt yönetimlerinin en çok kaygılandığı konulardan birisi olan yetenek açığını 

kapatmak için iĢe en doğru insanın seçilmesi konusudur. ĠĢe alım aĢamaları maddi ve 

manevi olarak çok zorlayıcı bir süreç olup, Amerika insan kaynakları yönetimi 

derneğinin verileri doğrultusunda, bir çalıĢanın iĢe alım aĢamasında ortalama $4.129 

harcanmaktadır. Yönetim pozisyonunda bir çalıĢan alınacağında bu oran 2-3 katına 

çıkmaktadır. Amerikada bir yılda 66 milyon iĢgücünün iĢe alımı gerçekleĢirken, 

insan kaynakları yönetimi için harçanan $20 milyarın büyük bir bölümü iĢe alım 

aĢamaları için kullanılmaktadır (Cappelli, 2019: 48). Bu yüzden örgütlerin insan 

kaynağıyla ilgili verileri depolamak ve yönetmek amacıyla ağ ekipmanlarını yetersiz 

kullanmalarından kaynaklanan mali harcamaların yükünün fazla olmasından dolayı 

insan kaynakları yönetiminde teknolojik altyapının benimsenmesiyle maliyetin 

azalacağı ön görülmektedir (Marvel, vd., 2016: 607). 

ĠĢe alım süreci, vasıflı adayların iĢ tercihlerini saptamak, onları örgütün 

bünyesinde bulundurduğu iĢe veya iĢlere çekebilmek ve etkileyebilmek amacıyla 

örgüt tarafından yürütülen faaliyetleri içerir (Ployhart, 2006: 870). Örgüte alınacak 

doğru çalıĢanı doğru iĢe yerleĢtirebilmek insan kaynakları sürecinin ilk ve en önemli 

aĢamasıdır. Bu faaliyetleri etkin bir Ģekilde yönetemeyen örgütler uzun dönemde 

çalıĢanların örgüt bağlılığı, performans değerleme, eğitim ve kariyer gibi farklı insan 
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kaynakları fonksiyonlarına çok daha fazla yoğunlaĢmakta ve yatırım yapmaktadır 

(Bayarçelik, 2020: 67). Bilgi teknolojilerinin hızla yayılması örgütlerde uygulanan 

geleneksel iĢe alım sürecini dijital veya online sistemlere dönüĢtürmüĢtür. Dijital iĢe 

alım, iĢe alım sürecinde internet altyapısına sahip teknolojilerin kullanılmasıyla 

firmaların web siteleri, kariyer siteleri ve sosyal ağlar vasıtasıyla aday baĢvurularının 

alınmasıyla aday havuzunun oluĢturulduğu bir platform olarak nitelendirilebilir (Kim 

ve O'Connor, 2009: 48). Dijital insan kaynakları yönetimi faaliyetleri alanında 

oldukça önemli bir yere sahip olan dijital iĢe alım, uluslararası çerçevede iĢgücü 

transferini gündeme getirmiĢtir. Online iĢe alım olarak da nitelendirilen dijital iĢe 

alım, kavramın çok daha ötesinde bir değer yaratarak iĢe alım sürecini sistematik bir 

Ģekilde iĢlemesini sağlayan bir araç haline dönüĢmektedir. ĠĢe alım süreci sistemi, 

iĢgücünün temini, seçimi ve iĢe yerleĢtirilme sürecine tarafsızlık kazandırarak 

örgütlerin performansını olumlu yönde etkilemektir (Körfez, 2008: 50).     

Dijital iĢe alım süreci, adayların örgüte çekilmesi ve aday havuzu 

oluĢturulması, kuruma iĢ baĢvurusunda bulunan adayların görüntülenmesi, adaylarla 

iletiĢime geçilmesi ve değerlendirmelerin yapılması sonucunda iĢin gerekleri ve 

baĢvuran çalıĢanların nitelikleri doğrultusunda uygun çalıĢanın saptanması ve 

referansların değerlendirilmesi Ģeklinde gerçekleĢmektedir. DijitalleĢmenin 

yaygınlaĢmasıyla birlikte her geçen gün artan kariyer siteleri ve sosyal medya 

sitelerinin aday havuzu geniĢliği dikkate alındığında örgütlerin aradıkları vasıfta 

adaya eriĢebilmeleri oldukça yüksektir. Diğer taraftan örgütler, kariyer siteleri gibi 

platformlarda veya kendi sitelerinde özgeçmiĢ oluĢturmakta ve adaylarla doğrudan 

iletiĢime geçerek iĢ kriterleri doğrultusunda iĢe alınacak çalıĢandan istenilen 

nitelikleri net olarak saptayabilmekte ve aday belirleme sürecinde zamandan tasarruf 

edebilmektedirler (Ertürk, 2012: 106). 

Örgütlerin her geçen gün daha da fazla dijital iĢe alım faaliyetlerini 

benimsemelerinin nedeni iĢe alım sürecinde ortaya çıkan maliyetlerin ve iĢe alımda 

harcanan zamanın fazla oluĢudur. Dijital iĢe alım ile birlikte örgütler hem maliyetten 

hem de zamandan tasarruf etmektedirler özellikle iĢe alım sürecinin maliyetlerinin 

düĢmesiyle birlikte örgüt maliyetlerinde de kayda değer azalmalar 

gerçekleĢmektedir. Buda örgütün baĢka faaliyetlere kaynak ayırarak örgüt 

performansını artırmasına yardımcı olmaktadır.  Maurer ve Liu (2007) yaptıkları 
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araĢtırmada örgütlerin dijital iĢe alımı benimseyerek geleneksel yöntemlere oranla 

maliyetlerin %87 azaldığı sonucuna ulaĢmalarının yanı sıra dijital iĢe alımın 

benimsenmesinde çok daha büyük baĢvuru havuzunun oluĢturulmasıyla daha 

kabiliyetli seçkin adaylara ulaĢılabileceği imkanı sağladığını savunmuĢlardır. Ayrıca 

dijital iĢe alım, örgütlerdeki açık pozisyonlar için iĢe alınacak adaylara, örgütün 

görüntüsünü yani örgütün hedef ve amaçları, değerleri ve kültürü gibi örgüt 

tutumlarını sunarak, adayların kendilerine en uygun ve uyumlu bir Ģekilde 

çalıĢabileceği örgütü tercih etmesine de yardımcı olabilmekte ve böylece örgüt-

çalıĢan uyumunun yakalanılabileceğini tespit etmiĢlerdir. (Maurer ve Liu, 2007: 

312). Ġnsan kaynakları yönetiminde iĢe alım süreçlerinin yapısı dijitalleĢme ile 

birlikte değiĢmektedir. Örgütlere iĢ baĢvurusunda bulunan adaylardan elde edilen 

veriler geleneksel yöntemlerle yapılan iĢe alım süreçlerinde analiz edilip 

değerlendirilmemektedir. Dijital çağ ile birlikte veri analiz programlarıyla iĢe alım 

süreçleri analiz edilerek iĢe baĢvuran adayların performansıyla ilgili doğru bilgilere 

ulaĢılmasını sağlamakta ve bu çıkarımlar aracılığıyla iĢe alımlarda doğru kararlar 

alınmasına imkan sağlamaktadır (Akduman, 2019: 29). ĠĢe alım aĢamalarında 

kullanılacak yapay zeka ve robotlar vasıtasıyla yapılan hatalar aza indirgenerek daha 

verimli ve doğru seçimler yapılması sağlanabilecektir (Öztuna, 2017: 88).  

Dijital aygıtların ve teknolojilerin öneminin hızla artması aynı zamanda 

yaygınlaĢmasıyla, dijital platformda mülakatların gerçekleĢtirilmesi, sosyal medya 

platformları üzerinden iĢ ilanlarının verilmesi geleneksel iĢe alım süreci kadar önemli 

ve sık kullanılır duruma gelmiĢtir. Dijital dünya yeniliklerinin iĢe alım süreci 

üzerinde oluĢturmakta olduğu değiĢimleri Ģu Ģekilde sıralayabiliriz; 

 Sosyal medya ve örgütlerin baĢvuru siteleri mobil cihazlara entegre 

edilmekte ve açık pozisyonlara baĢvuruların alınması ve takip 

edilmesinin eĢ zamanlı oluĢu, 

 Adayların sosyal medya hesaplarını büyük veri analitiği ile analiz 

ederek adaylar hakkında dijital profillerin oluĢturulması 

 Yapay zeka teknolojileriyle internet veya sosyal medya 

platformlarında kiĢiye özel, uygun iĢlerin belirlenmesi ve iĢe 

uygunluğu tespit edilen adaylarla gerçekleĢtirilen mülakatlarda yapay 

zeka teknolojisinin kullanılması, 
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 Online veya yapay zeka teknolojisi ile gerçekleĢtirilen mülakatların 

değerlendirme merkezlerinin dijital değerlendirme merkezlerine 

dönüĢmesi, 

 Sosyal medyada ki oyunlaĢtırma uygulamalarının armasıyla çok daha 

fazla iĢgücüne ulaĢılmasıyla daha fazla veri havuzunun oluĢturulması 

ve eĢ zamanı değerlendirmelerin yapılmasıdır (Bayarçelik, 2020: 70). 

Dijital eğitim ve geliĢtirme: Bilgi yaratma, yönetme ve aktarmak maksadıyla 

dijital cihazların, aplikasyonların ve süreçlerin kullanıldığı yaĢam boyu öğrenme, 

eğitim ve öğretim uygulamalarını ifade eder (Swaroop, 2012: 136). Dijital eğitim ve 

geliĢtirme, dijital bilgi iletiĢim teknolojilerinin katkısıyla her türlü öğrenme 

faaliyetini kapsamaktadır (Sambrook, 2003: 506). Dijital eğitim ve geliĢtirme 

uygulamaları, iĢçilerin iĢlerinin geniĢletilmesini ve etken müĢteri hizmetlerini 

gerçekleĢtirmek amacıyla çalıĢanların bilgi ve yeteneklerini geliĢtirmelerinde ve 

örgüt bünyesine giren yeni teknolojik sermayelerin tanıtılmasına ve kullanılmasına 

faydalı olmaktadır (Oswal ve Narayanappa, 2014: 13). Dijital insan kaynakları 

teknolojileri, eğitim ve geliĢtirme kapsamında, çalıĢanların dijital çağa uygun bir 

Ģekilde eğitilmesi ve geliĢtirilmesi doğrultusunda kullanılabilmektedir. Bilgileri 

dijital öğrenme veri tabanlarında depolayarak, eğitmenlerin çalıĢanların eğitim 

ihtiyaçlarını karĢılamak maksadıyla uygun eğitim yöntemini veya karma yöntemleri 

seçmesinde yardımcı olmak, karma veya bireysel eğitim gereksinimlerini saptamak 

ve çalıĢanların performanslarını gözden geçirerek oluĢturulan raporlarda yer alan 

eğitim önerileri ve kurs düzenlemeleri hakkında iĢçileri ve eğitmenleri 

bilgilendirmektedir (Ahmad, 2015: 83). 

Dijital performans değerleme: Performans değerlendirme iĢlemlerinin 

tamamını çevrim içi yürütülmesini sağlamakta ve yöneticiler ile çalıĢanların 

performans verilerini dijital formlar vasıtasıyla insan kaynakları yönetimi birimine 

aktarmaktadır  (Ball, 2001: 688). Örgütler dijital çağda performans yönetim sürecini 

basitleĢtiren dijital performans değerleme sistemlerini yaygın bir Ģekilde 

kullanmaktadırlar. Bu sistemler vasıtasıyla insan kaynakları yönetimi bölümüne ve 

yöneticilere, iĢletmede bulunan tanımlı iĢlerde kilit baĢarılar, yapılan iĢte harcanan 

zaman, hata oranları ve benzeri gibi değiĢkenleri depolayarak performans 

ölçümlerini kolaylaĢtırmakta ve geribildirim olanağı sunmaktadır (Stone, vd., 2006: 
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237). Dijital performans yönetiminde teknolojinin kullanılmasının temel maksadı, 

çalıĢanlara ihtiyaç duyulan bilgi, teknik, yöntem ve destek sistemlerini temin ederek 

bireysel performanslarının ve de örgüt performansının geliĢtirilmesidir (Benson, 

Johnson ve Kuchinke, 2002: 398). Ek olarak dijital performans değerleme sistemleri, 

performans yönetim sürecinde ortaya çıkan maliyet unsurlarını azaltmaktadır 

(AlKerdawy, 2016: 84).  
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2. BÖLÜM 

ENDÜSTRĠ DEVRĠMLERĠYLE DĠJĠTALLEġME 

2.1.Endüstri Devrimi ve Tarihsel GeliĢimi 

2.1.1. Birinci Endüstri Devrimi 

Ġnsanlık tarihinde dönüm noktası olarak ele alınabilecek olan ilk geliĢme; 

avcılık ve toplayıcılık yapan konar-göçer toplumların yerleĢik hayata geçmesiyle 

insanların toprak vasıtasıyla üretim yapmaya baĢladığı Tarım Devrimidir (Eğilmez, 

2018 : 264). Tarım devrimiyle birlikte, üretim uzun yıllar boyunca, insanların ve 

hayvanların kas gücüne ve bu gücün daha verimli kullanılabilmesi için geliĢtirilen 

aletlerle yapılmıĢtır. Toprak ve kas gücü bu dönemde baĢlıca üretim aracını 

oluĢturmuĢtur (Günay, 2002 : 5). Tarım devrimini derinden etkileyen dönüm noktası 

niteliğinde sayılabilecek bir diğer devrim ise birinci endüstri devrimidir. 18. Yüzyılın 

sonlarına doğru Ġngiltere‘de ortaya çıkan bir takım teknik ve bilimsel geliĢmeler 

olarak nitelendirilen endüstri devrimi, dokuma tezgahının geliĢtirilmesi ve James 

Watt‘ın, dört kat daha az enerji kullanan ve hacim olarak son derece küçük olan 

buhar makinesi buluĢu ile gerçekleĢmiĢtir (Tunzelmann, 2003 : 370). Bu yeni icat ve 

teknolojik geliĢmelerin, üretim yapısında meydana getirdiği değiĢiklikler sayesinde 

seri ve kaliteli üretim yapılmıĢ yeni piyasalar ve hammadde olanakları sağlanmıĢtır 

(Süzal, 2017 : 10). Endüstri devriminin ortaya koyduğu bir diğer etkiye bakılacak 

olursa, toplumsal hayatın, endüstrileĢme ve fabrika çevresinde yeniden yapılanmasını 

ifade etmektedir. EndüstrileĢme ile birlikte toplumda, aile yapısında, eğitim 

sisteminde, siyasette ve çalıĢma hayatında önemli değiĢimler meydana gelmiĢtir 

(Alper ve Tokol, 2018 : 12). Bu önemli geliĢmeler çerçevesinde bir taraftan tarım 

devriminde meydana gelen yapısal çözünmeler, diğer taraftan yeni bir düzenin 

sağlanamaması sebebiyle toplumsal alanda büyük bir sorun yaĢanmıĢtır. Siyasal 

rejimlerin değiĢmesi ile güç odaklarının değiĢime uğraması, çalıĢma hayatında büyük 

değiĢikliklere neden olmuĢ ve tarımsal üretim yetersiz kalmıĢ, geniĢ aile yapısının 

bozulduğu bir yapı oluĢmuĢtur (Alper ve Tokol, 2018 : 14).  
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Endüstri devriminden önce çalıĢmanın büyük bir bölümü evde 

gerçekleĢirken, endüstri devrimiyle birlikte çalıĢma koĢulları değiĢmiĢ ev ile iĢ 

birbirinden ayrılarak çalıĢma ortamları fabrikalar haline gelmiĢtir (Giddens, 2008 : 

793). Bununla birlikte birinci endüstri devriminde üretimde kas gücünün yerine 

makinaların kullanılması iĢçi sınıfının ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. ĠĢçilerin 

fabrikalarda uzun sürelerle çalıĢtırılmaları bunun karĢılığında düĢük ücret almaları ve 

teknolojik ilerlemeler ile makinelerin insanları ikame etmesi insanlarda ki iĢsizlik 

düĢüncesini tetiklemiĢ ve iĢçi üzerinde ki stresi arttırmıĢtır (Erol ve IĢık, 2020: 89). 

Böylelikle ilk iĢçi hareketleri ortaya çıkmıĢtır (Orhan ve Savuk, 2014 : 12). DüĢük 

ücretler ve uzun çalıĢma saatleriyle çalıĢtırılan iĢçilerin verdiği mücadelelere karĢı 

sesiz kalınmıĢ ancak 19. Yüzyılın sonlarına gelindiğinde yasal düzenlemelerin 

getirilmesiyle iyileĢtirilmiĢtir  (Güler, 2018 : 524). Aynı zamanda o dönemdeki pek 

çok bilim adamı iĢgücüne olan ihtiyacı azaltacak ve nitelikli iĢgücü gereksinimlerini 

icat ettikleri buluĢlarla azaltmayı amaçlamıĢlardır (Heaton, 1985). Bütün bu 

geliĢmelere bakıldığında üretim yapısının değiĢmesi ve teknolojik geliĢmeler 

neticesinde, ikinci endüstri devrimi olarak adlandırılan Henry Ford‘un seri üretim 

bandı sayesinde yeni endüstriler geliĢmeye baĢlamıĢ iĢgücünün niteliği 

vasıfsızlaĢtırılmıĢtır. Böylelikle yeni bir endüstri devrimi olarak elektrikli motorların 

ön plana çıktığı üretim bandının kullanıldığı bir dönem karĢımıza çıkmaktadır 

(Bayhan, 2018). 

2.1.2. Ġkinci Endüstri Devrimi 

Ġkinci endüstri devrimi, 19. yüzyılın ikinci yarısında Almanya ve Amerika 

BirleĢik Devletleri‘nde gerçekleĢmiĢtir (Tunzelmann, 2003 : 370). Birinci endüstri 

devriminden ikinci endüstri devrimine geçiĢte belirgin bir olay olmamakla birlikte 

göze çarpan en önemli durum üretim kapasitesindeki geniĢlemedir (Çavdar, 2021: 4). 

Bu dönemde meydana gelen teknik geliĢmeler; elektrik motoru, içten yanmalı motor, 

elektrik ampulü, telefon, telsiz, telgraf gibi teknolojik geliĢmelere dayalı endüstriler, 

küresel ekonomik sistemi değiĢime uğratmıĢtır. Bu yeni dönem, ―teknolojik devrim‖ 

olarak da adlandırılır (Günay, 2002: 6). Bütün bu sıra dıĢı teknolojik geliĢmeler 

kapsamında elektrik, ikinci endüstri devriminin tetikleyicisi olarak bilinmektedir. 

Henry Ford‘un otomobil sanayiinde üretim bandı sistemini geliĢtirmesi ile birlikte bu 
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dönemde elektriğin makinalara aktarılmasıyla baĢlayan seri üretim, ilk olarak Henry 

Ford‘un Detroit‘teki Highland fabrikasında, hareket eden montaj bandının 

uygulamaya konulmasıyla hayata geçirilmiĢtir (Freeman ve Soete, 2003: 161).   

Fordizm olarak bilinen bu süreç; hareketli montaj hattı sayesinde, ilgili 

ürünler için özel olarak hazırlanmıĢ makinelerle, bu ürünlerin standart olarak ve fiyat 

rekabeti Ģartlarına göre üretilmesini öngören bir üretim yönetim Ģeklidir (Çakmak, 

2004: 240). Bu geliĢen üretim bandı sistemi kapsamında, hareketli üretim bandının 

etrafındaki iĢçiler, bu üretim bandında kendileri için belirlenmiĢ bir iĢle 

görevlendirilmiĢlerdir. Fordist üretimde ayrıntılı iĢ bölümüyle her iĢi bir iĢçi 

yapmaktadır, böylece iĢgücünün standartlaĢtırılması hedeflenmiĢtir. Fordizm 

sürecinde, vasıfsız iĢgücüne olan talep artmıĢ ve vasıflı iĢçi ile vasıfsız iĢçi arasındaki 

fark kapatılmıĢtır (Selçuk, 2011: 4135). ĠĢgücünün karĢı karĢıya kaldığı bu durumu, 

ünlü aktör Charlie Chaplin, Modern Zamanlar isimli filmde canlandırmıĢtır. Filmde, 

montaj hattı etrafında çalıĢan iĢçilerden birini oynayan Chaplin, üretim bandı 

üzerinde yapmakla sorumlu olduğu iĢ aĢamasını yerine getirmekte ve sürekli aynı 

hareketi - civata sıkma hareketi- yinelemektedir. Bu olgu bir zaman sonra Chaplin‘in 

ruhsal durumunun bozulmasına ve iĢyerinde durmadan tekrarlamıĢ olduğu bedensel 

iĢ hareketlerinin aynısını sosyal hayatında da yapmasına neden olmaktadır. Söz 

konusu olan film, Ġkinci Endüstri Devriminin dinamiklerini çarpıcı bir Ģekilde 

yansıtan ve eleĢtiren bir eser olarak görülmektedir (Öcal ve AltıntaĢ, 2018: 2072).  

2.1.3. Üçüncü Endüstri Devrimi 

Üçüncü endüstri devrimi 1960‘lı yıllarda yarı iletkenlerin, ana bilgisayarların, 

kiĢisel bilgisayarların ve internetin hızla hayatımıza girmesinden ve geliĢmesinden 

dolayı genellikle bilgisayar çağı olarak adlandırılmaktadır (Schwab, 2016: 16). Bu 

sanayi devrimi, sanayi toplumundan veri toplumuna geçiĢi açıklayan bir dönem olup, 

mekanik elektrikle çalıĢan hesap makinelerinden yola çıkılarak bilgisayarların 

geliĢtirilmesi sonrasında bilgisayar sistemi içinde makinelerin birbirine bağlanmasını 

sağlayacak bir ağ arayıĢı internet tarihinin baĢlangıcı sayılmaktadır ( Ziewitz ve 

Brown, 2013: 5). Üretim bandının analog düzenin dıĢına çıkarak dijital bir üretim 

bandıyla hayatımıza girmesiyle birlikte üçüncü endüstri devrimi, insan merkezli bir 

üretim anlayıĢına mekanizasyon, elektrik ve bilgi teknolojisini getirmiĢtir (Qin, vd., 
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2016: 174). Elektronik ve bilgisayar desteğinin makine sektörüne bağlanması ile 

üretim sistemlerinin otomatikleĢmesini doğurmuĢ ve elektronik, veri ve haberleĢme 

teknolojilerinin iyileĢmesi üretimin otomasyonunu sağlamıĢtır. Bilgisayarların iĢlem 

gücünün hızla geniĢlemesi ―akıllı makineleri‖ gün yüzüne çıkarırken, otonom 

endüstrisinin ani atılım göstermesi, ilk kez üretimde iĢgücünün azalmasına ve 

robotlaĢmanın, iĢgücünün yerine üretimde daha fazla kullanılmasına neden olmuĢtur 

(Erol ve IĢık, 2020: 90). 

Son dönemlerde hızla geliĢen bilgisayar teknolojileriyle toplum yeni bir 

problem ile karĢı karĢıya kalmıĢtır. Bu problem, tam istihdamın oluĢması hayalinin 

suya düĢmesidir. Ekonomilerin son dönemlerde yüksek seviyelerde ki iĢsizlik 

oranlarına sahip olması, -yani benzer bir Ģekilde sanayi devriminin baĢlarında olduğu 

gibi- üçüncü sanayi ekonomisinin de yapısal özellikleri arasında sayılmaktadır. 

Günümüzde makinelerin, emek gücünün yapabildiği çoğu yetkinlikleri ve becerileri 

yapabilme kapasitesine sahiptir. Bununla birlikte bütün bu yetkinlikler ve becerileri 

yaparken emek gücünden daha hızlı ve daha iyi bir biçimde yapabilmektedir. Sonuç 

olarak, insanın sahip olduğu birçok meslek grubu, otomasyonun hızlı ve baĢ 

döndürücü geliĢimi ile birlikte tarihe karıĢmaktadır (Guerado, 2017: 2). Kaybolan 

meslek grupları çoğunlukla üretim bandı üzerindeki basit iĢlerden oluĢmaktadır. 

Ancak üçüncü endüstri devrimi birçok iĢin ortadan kalkmasına neden olmasına 

karĢın iĢlerin Teknolojik geliĢmeler doğrultusunda iĢçiler tarafından daha fazla emek 

sarf etmeden, daha az kaynak tüketerek, daha çok üretim yapmasını ortaya 

çıkarmıĢtır. ĠĢ ve iĢçiler ―dijital devrim‖ zamanında doğrudan üretimden dolaylı 

üretime, yani fabrikasyon iĢlerden yönetsel iĢlere geçiĢ yaĢamıĢtır (Castells, 2005: 

20).  

Bunların haricinde, her endüstri devriminde görüldüğü gibi burada da bir 

enerji kaynağı kullanımı değiĢimine gidilmeye çalıĢılmıĢtır. Kullanılan kaynakların 

tükenmesini önlemek için yenilenebilir enerji kaynaklarına yönelim baĢlamıĢ ve bu 

yönelimler devlet teĢvikiyle desteklenmiĢtir (Erol ve IĢık, 2020:89). GüneĢ enerjisi, 

rüzgâr enerjisi, hidroelektrik ve jeotermal enerji santralleri kullanımı 

yaygınlaĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır. Dönemin en önemli kavramı olarak sürdürülebilirlik 

ve devam ettirilebilir büyüme kavramları büyük önem kazanmıĢtır (Redclift, 2005: 

69). Ayrıca bu dönem, bilgi ve iĢlem teknolojilerinin biçimlenmeye baĢladığı 
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dönemdir. Bilgi ve iĢlem teknolojileri, bilgiye ulaĢmayı iletiĢim araçları aracılığı ile 

gerçekleĢtirme anlamına gelmektedir. Bilgi ve iĢlem teknolojilerinin üretim sırasında 

kullanılması; az maliyet, hızlı üretim ve iĢ verimliliği sağlamaktadır (Türedi, 2013: 

299). Ġnternetin iyileĢmesi, fiber optik ağlar ve üretimde oluĢturulan otomasyon gibi 

geliĢmeler dördüncü sanayi devriminin öne çıkan akıllı üretim ve nesnelerin interneti 

teknolojilerinin geliĢmesinde büyük rol oynamaktadır (Kabaklarlı, 2016: 38). 

 

ġekil 4. Endüstri Devrimlerinin Tarihsel Süreci 

Kaynak: (Kagermann, vd.) 

2.2. DijitalleĢme ve Endüstri 4.0  

2.2.1. DijitalleĢme 

Teknolojideki ilerlemelerin bir sonucu olarak sanayi toplumundan bilgi 

toplumuna geçiĢ, dünya tarihindeki en önemli ve kökten değiĢimlerin bir parçasını 

oluĢturmaktadır. Bilgi toplumuna geçiĢ sürecinde literatüre giren ve yeni bir kavram 

olan küreselleĢme kavramı da bilgi toplumlarının geliĢmesine katkı sağlamıĢtır. 

Endüstri devrimi ile birlikte teknoloji alanında yaĢanan hızlı geliĢmeler bilgi 

toplumlarında köklü değiĢimlerin önünü açmıĢtır. Ġçinde bulunduğumuz yüzyılda 

bilgi teknolojilerinden kaynaklanan bir bilgi patlaması yaĢanmakta ve bunun temel 

sebebi olarak gösterilen olgu geçmiĢten günümüze kadar üretilen bilgilerin ve 

kaynakların bilgi denetim araçlarıyla birlikte internet teknolojileri vasıtasıyla hızla 

yayılmasıdır (Aslıyüksek, 2014: 88). Son yıllarda bilgisayarın ve internetin yaygın 
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olarak kullanılması ve farklı iletiĢim kaynaklarının hızla yaygınlaĢmasıyla beraber 

çok farklı değiĢmeleri de beraberinde getirmiĢ olup, ekonominin de değiĢmesine 

zemin hazırlamıĢtır (Temel ve Yapraklı, 2015: 2). Dijital süreçteki bu değiĢim ve 

geliĢimlerin baĢında, iĢ operasyonları, iĢ aĢamalarındaki süreçler, iĢ modellerini 

etkinleĢtirme, iyileĢtirme ve dönüĢtürme gibi değiĢimler gelmektedir. Dolayısıyla 

manuel sistemlerin bilgisayar teknolojisleri vasıtasıyla sayısallaĢtırılması diğer bir 

ifadeyle dijitalleĢtirilmesi, bir veri grubunun dijital platforma taĢımaktan öte, bunu 

baĢarma konusundaki stratjiler iĢ yapıĢ Ģekillerinin teknik açıdan dönüĢtürülmesidir. 

Diğer bir anlatımla iĢ süreçlerini ve iĢ akıĢını otomatikleĢtirerek, iĢgücünün mobil 

cihazlar veya dijital teknoloji araçlarını kullanması ile dijital sistemlerde gerçekleĢen 

sosyal iĢbirliği ve birleĢik iletiĢim platformalarını kullanarak dijital bir Ģekilde 

çalımalarını sağlayan farklı Ģekilde iĢ akıĢını gerçekleĢtirme durumudur (Clerck, 

2017). Bundan dolayı, materyal ve iĢ aĢamalarının dijitalleĢmesi gerçekleĢmeden 

dijital dönüĢümden bahsetmekten söz edilemez. Bu durumda, dijital dönüĢüm 

aĢamaları için dijitalleĢme diğer bir ifadeyle sayısallaĢtırma bir ön koĢuldur (Aybek, 

2017: 167). ġekil: 5‘te dijital dönüĢüm kapsamındaa genel bir çerçeve sunulmuĢtur. 

 

ġekil 5. Dijital DönüĢüm Kapsamı 

Kaynak: (Dijital yaĢam, 2017). 

DijitalleĢme terimi, son dönemlerde bir çok sektörün ilgi odağı haline 

gelmiĢtir. Brynjolfsson ve McAfee (2014), dijitalleĢme kapsamında araĢtırmacıların 

gittikçe daha fazla ilgi duyulduğuna değinmektedirler. DijitalleĢemenin örgütlerin 

baĢarısı üzerinde oldukça fazla etkisi bulunmakla birlikte, dijital teknolojiler 

örgütlerde itici bir güç olarak kullanılarak ürünler ve sunulan hizmetler konusunda 
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geniĢ çaplı değiĢimlere ve geliĢmelere neden olmuĢtur (Brynjolfsson ve McAfee, 

2014: 58). Bundan dolayı Endüstri 4.0 ile birlikte örgütlerin iĢ aĢamalarında ki bütün 

süreçlerde dijital teknolojilerden faydalanmasıyla gerçekleĢen baĢarılar sayesinde 

yönetimde de dijitalleĢmeye yönelmelerini sağlamıĢtır (Mert, 2020: 50). DijitalleĢme 

olgusunu kısaca tanımlamak gerekirse, analog verilerin dijital verilere 

dönüĢtürülmesi anlamına gelmektedir (Foerster-Metz, vd., 2018: 3).  

Diğer bir ifadeyle, dijitalleĢme, bir olguyu veya kavramı sanal – dijital hale 

dönüĢtürmesi için ―1 ler ve 0 lar‖ olarak betimlenmesidir. Örnek vermek gerekirse 

dergiler, kitaplar, fotoğraflar, iletiĢim kanalları, satıĢ platformları, planlar, tasarımlar 

dijital platforma taĢınabilmektedirler. Bu örnekler gibi pekçok alanda kullanılabilen 

dijital unsurlar artmakta ve etkisi yüksek bir dijital dönüĢüm yaĢanmaktadır. 

Teknolojiler geliĢip ilerledikçe dijital dönüĢümlerde devam edecektir. Bu bakıĢ 

açısıyla dijital dönüĢüm her alanı her toplumu bir devrim olarak etkileyeceği kabul 

edilmektedir (Canan ve Acungil, 2018: 68-72). DijitalleĢmenin baĢka bir tanımına 

bakaccak olursak, örgütlerin performanslarını, baĢarılarını veya teknolojiye 

eriĢimlerini önemli ölçüde geliĢtirmek amacıyla bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin 

kullanımı olarak tanımlanmaktadır (Calp ve Doğan, 2019: 392). Dijital teknolojiler 

ile geliĢen iletiĢim aygıtları kiĢi ve kurumlara zaman ve mekândan bağımsız bir 

Ģekilde hizmet verme olanağı tanımaktadır (Gülseçen, 2015: 29). Dolayısıyla 

dijitalleĢme, dijital teknolojiler ile birlikte iĢ yapılarını ve toplumu bütün açılardan 

etkilemek için uygulanmaktadır (Heavin ve Power, 2018: 40).  DijitalleĢme, 

örgütlerin kaynaklarını verimli bir Ģekilde kullanması sonucu, gelir ve örgüte değer 

kazandıracak imkanlara dönüĢtürme çabaları olarak ifade edilir. Diğer bir anlatımla 

dijitalleĢme; örgütlerin beĢeri sermaye gücü ile bilgi ve teknoloji olanaklarını 

birleĢtirerek yeni çalıĢma Ģekilleri geliĢtirmek, müĢteri iliĢkilerinde farklı deneyimler 

kazanmak, üretilen ürünlerde ve sunulan hizmetlerde yeniliği fırsata çevirmek ve 

örgütlerin kullandığı kaynakları, daha etkin ve verimli bir Ģekilde teknolojiye adapte 

ederek kaynaklarını geliĢtirmektir (Mert, 2019: 220).  

Patrick Dixon‘un (2020) ―Hemen Her ġeyin Geleceği‖ adlı tüm iĢ alanlarını 

ve yaĢamımızı etkileyecek küresel değiĢimleri incelediği kitabında geleceği altı yüzlü 

bir küp olarak betimlemektedir. Küpün her yüzünde yer alan farklı ifadelerin etkisini 

örgütün piyasasına ve niteliklerine göre belirlendiğini ortaya koymaktadır. Bu küpün 



 

61 

altı yüzünü oluĢturan ifadelerin baĢ harfleri bir araya getirildiğinde Ġngilizce‘de 

gelecek manasına gelen ―future‖ kelimesi ortaya çıkmaktadır (Dixon, 2020: 14-15);  

 Fast (Hız): Hayatı her acıdan etkileyen hızlı değiĢimler, dijital 

teknolojilerin sürekli ve hızlı bir Ģekilde geliĢmesi karĢısında 

yaĢanacak belirsizlikler ve beklenmeyen olaylar. 

 Urban (ġehir): Gelecekteki nüfus yapısı dağılımının daha çok 

Ģehirlerde yoğunlaĢması, gelip geçecek moda olacak akımlar ve 

ĢehirleĢme oranının artması.  

 Tribal (Kabile): Gelecekteki kültürler, ülkeler, sosyal ağlarının 

yapısındaki birleĢme ve kümeleĢmeler. 

 Universal (evrensel): Gelecekteki küreselleĢmenin üretim, hizmet ve 

ticaret alanlarında etkilerini göstermes 

 Radical (köklü): Sürdürülebilirlik, iĢgücünün değiĢen yüzüne karĢı 

köklü önlemlerin alınması, siyasetin güç kaybetmesi. 

 Ethical (ahlaki): Ġnsanların ortak değerler, motivasyon, liderlik, tutku 

ve manevi değerlerde birleĢmesi. 

Bütün bu olgular çerçevesinde dijital değiĢimler genel olarak, her geçen gün 

daha da fazla geliĢen bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin sunmuĢ olduğu fırsatlar veya 

imkânlar ve değiĢen kiĢisel ya da toplumsal gereksinimlere göre örgütlerin daha 

etkili ve verimli bir hizmet sağlayabilmesidir (Bohnsack, vd., 2018: 197). Özetlemek 

gerekirse, dijital değiĢimler, geliĢen teknolojilerin getirdiği fırsatları ve bunların 

toplum yapısı üzerindeki etkilerini stratejik ve birincil bir Ģekilde tam manasıyla 

güçlendirmek için ticari faaliyetlerin, aĢamaların, kabiliyetlerin ve modellerin derin 

ve hızlı bir Ģekilde dönüĢümüdür (Demirkan, vd., 2016: 17). 

2.2.2. Endüstri 4.0 

Üretim ve ticaret her zaman fonksiyonel, aktif ve sürekli ilerleyen bir yapı 

olmasının yanı sıra, teknolojik geliĢmeler, yeni icatlarla üretim aĢamalarında yaĢanan 

değiĢimler endüstrileĢme ve endüstri devrimleriyle karĢımıza çıkmaktadır. Mekanik 

aygıtların geliĢmesiyle baĢlayan değiĢim süreçleri ile dört endüstriyel devrim 

kapsamında incelenmiĢtir  (ÇeliktaĢ, vd., 2015: 25). Bu kapsamda incelenen endüstri 
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devrimlerinden sonuncusu olan Endüstri 4.0, ‗Makinelerin, Bilgisayarların, 

Ġnsanların ve Nesnelerin Ġnterneti olarak tanımlanır‘(Evans ve Annunziata, 2012: 9). 

Endüstri 4.0 kavramı diğer bir adıyla Dördüncü Endüstri Devrimi ilk kez  2011 

yılında Hannover Fuarı‘nda gündeme gelmiĢtir. Bu kavramı daha iyi anlayabilmek 

için Alman hükümeti tarafından oluĢturulan bir komite tarafından oluĢturulan 

raporda Endüstri 4.0 baĢarıyla uygulanması için, araĢtırma ve geliĢtirme 

faaliyetlerine uygun endüstriyel ve endüstriyel politika kararlarının eĢlik etmesi 

gerekmektedir. Endüstri 4.0 çalıĢma komitesi, sekiz temel alanda harekete geçilmesi 

gerektiğini belitmiĢ ve bu sekiz temel alanı Ģu  Ģekilde belirtmiĢlerdir: (Kagermann, 

vd. 2013: 6).  

Referans mimarisinin belirlenmesi ve ağ standardizasyon: Endüstri 4.0, 

birkaç farklı iĢletmenin değer ağları aracılığıyla ağ bağlantısını oluĢturmasını ve 

entegrasyonunu içermektedir. Bu iĢbirliğine dayalı ortaklık ancak tek bir ortak 

standartlar dizisiyle mümkün hale gelebilir. Bu standartların teknik bir tanımını 

sağlamak ve bunların uygulanmasını basitleĢtirmek için bir referans mimariye ihtiyaç 

duyulmaktadır.  

KarmaĢık sistemlerin yönetilmesi: Ürünler ve üretim sistemleri giderek 

daha karmaĢık hale gelmektedir. Bu artan karmaĢıklığı yönetmek için uygun 

planlama ve açıklayıcı modeller ile bir temelin sağlanması gerekmektedir. Bunun 

dıĢında beĢeri sermayeye bu tür modelleri geliĢtirmek için gereken eğitim, bilgi ve 

donanımın verilmesi gerekir. 

Endüstriler için kapsamlı geniĢ bant altyapı sistemlerinin oluĢturulması: 

Güvenilir, kapsamlı ve yüksek kaliteli iletiĢim ağları, Endüstri4.0 için temel 

gereksinimini oluĢturur. Bu nedenle, geniĢ bant Ġnternet altyapısını kullanacak olan 

örgütler için büyük ölçekte geniĢletilmesi gerekmektedir. 

Emniyet ve güvenlik: Emniyet ve güvenlik, akıllı üretim sistemlerinin 

baĢarısı için çok önemlidir. Ne üretim tesislerinin ne de ürünlerin insanlara ve 

çevrelerine karĢı tehlike oluĢturmamasını sağlamak oldukça önemlidir. Aynı 

zamanda, hem üretim tesislerinin hem de ürünlerin ve özellikle içerdikleri veri ve 

bilgilerin kötüye kullanılmasına ve yetkisiz eriĢimlere karĢı korunması gerekir.  
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ĠĢ organizasyonu ve planlaması: Akıllı fabrikalarda çalıĢanların rolü önemli 

ölçüde değiĢmektedir. Giderek daha fazla yaygınlaĢan gerçek zaman odaklı kontrol, 

iĢ tanımını, iĢ süreçlerini ve çalıĢma ortamlarını değiĢtirmektedir. ÇalıĢma 

organizasyonlarına sosyo-teknik bir yaklaĢımın uygulanması, çalıĢanlara daha fazla 

sorumluluk üstlenme ve kiĢisel geliĢimlerini artırma fırsatı sunacaktır. Bunun 

gerçekleĢtirilebilmesi için, katılımcı iĢ planlaması ve yaĢam boyu eğitim 

sistemlerinin kullanılması ve model referans projelerinin baĢlatılması gerekmektedir. 

Eğitim ve sürekli mesleki geliĢim: Endüstri 4.0, çalıĢanların iĢ ve yetkinlik 

profillerini kökten değiĢtirmektedir. Bu nedenle, çalıĢanlara karĢı uygun eğitim 

stratejilerinin uygulanması ve yaĢam boyu eğitim sistemiyle organize edilmeleri 

gerekmekte ve bunun baĢarılı bir Ģekilde uygulanması için model projelerle en iyi 

uygulama ağları teĢvik edilmeli ve dijital öğrenme teknikleri araĢtırılmalıdır. 

Düzenleyici sistemler: Endüstri 4.0'da bulunan yeni üretim süreçleri ve yatay 

iĢ ağlarının yasalara uyması gerekmektedir. Fakat mevcut mevzuatın da değiĢmesi ve 

yenilikleri dikkate alacak Ģekilde uygulanması gerekmektedir. Bu durumda 

iĢletmeleri kapsayacak Ģekilde yeniden düzenlenecek olan mevzuatların verilerin 

korunması, iĢletmelerin sorumlulukları, kiĢisel verilerin iĢlenmesi ve ticaret 

kısıtlamalarını içermesi gerekmektedir. Bunlar dıĢında, kılavuzlar, model 

sözleĢmeler, Ģirket sözleĢmeleri veya denetimler gibi düzenlenmesi gereken çeĢitli 

durumlar mevcuttur.  

Kaynakların verimli ve yerinde kullanılması: Yüksek maliyetlerin yanı 

sıra, imalat endüstrisinin büyük miktarlarda hammadde ve enerji tüketimi de çevre ve 

tedarik güvenliği için bir dizi tehdit oluĢturmaktadır. Endüstri 4.0 kapsamında 

kaynak üretkenliğinde ve verimliliğinde kazanımlar sağlanması beklenmektedir 

(Kagermann, vd., 2013: 7). 

Endüstri 4.0 yolcuğu evrimsel bir süreç olarak mevcut temel teknolojiler ve 

deneyimlerle, üretimde özel gereksinimlere uyarlansı ve yeni yerler ile yeni pazarlar 

için yenilikçi çözümler içermesi gerekmektedir. Bu süreç baĢarılı bir Ģekilde 

uygulanırsa Endüstri 4.0 kapsamında iĢletmelerin küresel rekabetteki gücünü 

artırmasına ve yerli imalat endüstrisini korumasına izin verecektir. Endüstri 4.0, 
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birbiriyle bağlantı kurabilen teknolojilerin var olduğu, akıllı fabrikalar aracılığıyla 

daha hızlı ve esnek, düĢük maliyetli ve verimli üretim gerçekleĢtirmeyi 

amaçlamaktadır. Nesnelerin interneti olarak da bilinen Endüstri 4.0‘la birlikte, tam 

zamanlı bilgi alıĢveriĢi ile toplumlara, gruplara ve kiĢilere yönelik kiĢiselleĢtirmeyi 

imkânlı hale getiren, tasarım, üretim ve dağıtım sistemlerinden yalnızca fabrikalar 

değil, toplumdaki tüm bireyler, iĢletmeler, endüstri ile devlet arasındaki iliĢkiler ve 

devletler arası bağlantılar da bu olgudan etkilenecektir (Kılıç ve Alkan, 2018: 32). 

Endüstri 4.0, nesnelerin internet üzerinden birbirleriyle bağlantı kurabildiği ve tam 

zamanlı  verilere ulaĢarak, siber-fiziksel sistemlerin yardımıyla tamamen yeni bir 

düzeye ve dijital teknolojiye önem vermektedir. Endüstri 4.0, üretime daha geniĢ 

boyutta, birbirine bağlı ve bütüncül bir yaklaĢım getirmiĢtir. Bu yeni endüstri 

modeliyle, üretim aĢamalarında gerekli bilgiler bulut sistemine kaydedilerek, 

zamanın ve yerin değiĢmezliğine yardımcı olmaktadır (Özsoylu, 2017: 46). Endüstri 

4.0 devrimini post-fordizm döneminin bir devamı olarak kabul eden görüĢlerin yanı 

sıra, yeni bir endüstri devrimi olarak da inceleyen yaklaĢımlar bulunmaktadır. 

Endüstri 4.0‘ı diğer endüstri devrimlerinden ayıran en önemli bileĢenler üç baĢlık 

altında toplanabilir (Schwab, 2016: 15): 

Hız: Bu devrim önceki devrimlerden farklı olarak doğrusal olmayıp, üstsel 

bir hızla geliĢmektedir. Çok yönlü küreselleĢen dünyanın, yeni teknolojik aygıtların 

sürekli olarak daha yeni ve daha yetenekli teknolojileri üretmesine bağlıdır.   

GeniĢlik ve Derinlik: Dijital devrimin üzerinde ilerleyen bu sistem, Ģirketler, 

toplumlar ve kiĢilerde kendine özgü değiĢimler ile geliĢme sağlarken, nesiller arası 

değiĢimin Ģimdiye kadar ki değiĢimden daha geniĢ olmasına sebep olmuĢtur.  

Sistem Etkisi: Birbirlerine bağlı bir bütünleĢme ile bilgisayar ağları üzerinde 

bütünleĢmiĢ bir yönetimsel süreci içeren dönüĢümü ifade etmektedir.  

Son endüstri devrimini ayırt edici bu üç unsur önümüzdeki yıllarda çok daha 

belirleyici olacak ve uyum sağlayamayan örgütler ve devletler büyük kayıplar 

yaĢayacaktır. Teknolojik geliĢmelerden görüldüğü kadarıyla endüstrileĢmenin 

dördüncü basamağı sadece akıllı ve bağlantılı makine sistemlerinde sınırlanmayıp, 

aynı zamanda gen biliminden nano teknolojiye, yenilebilir enerjiden, sağlık 
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bilimlerine ve sosyal bilimlerin farklı dallarına, kısacası her alanada atılım 

yaĢanacaktır (Özsoylu, 2017: 46).  

2.2.2.1. Endüstri 4.0’ın Yapısı 

Endüstri 4.0 devriminin tam ve eksiksiz bir Ģekilde gerçekleĢebilmesi için 

altyapılarının oluĢturulması gerekmektedir. Bu bölümde de Endüstri 4.0‘ın altyapıları 

incelenecektir. Bu altyapılar; biliĢim altyapısı, akıllı üretim yapısı, hukuki altyapısı 

ve yeni iĢ modelleridir. Bu baĢlıklar altında ise Endüstri 4.0‘ın bileĢenlerini 

oluĢturan; IPv6, bulut biliĢim sistemi, büyük veri, siber fiziksel sistemler, nesnelerin 

internetir, robotik sistemler, karanlık fabrikalar, 3D yazıcılar, veri güvenliği, 

istihdam yapısı kavramları sırasıyla incelenecektir. 

2.2.2.1.1. BiliĢim Altyapısı 

Nasıl ki elektrik hatlarının bitirilmediği bir ülkede endüstrileĢmeden söz 

edemiyorsak, biliĢim altyapısı da var olmadan Endüstri 4.0 olarak nitelendirdiğimiz 

Dördüncü Sanayi Devrimini gerçekleĢtirmek mümkün değildir. Dördüncü Sanayi 

Devriminin sorunsuz bir Ģekilde 21.yüzyılın ihtiyaçlarına yönelik oluĢturulması 

gerekmektedir. Dördüncü Sanayi Devriminin var olabilmesini ve bu hususta baĢarı 

sağlanabilmesi için; IPv6, bulut biliĢim sistemi, büyük veri, siber fiziksel sistemler 

ve nesnelerin interneti gibi öğeler hayata geçirilmelidir (Özsoylu, 2017: 46). 

IPv6: Dijital platforma bağlanan bütün aygıtlar IP adresine gereksinim 

duyarlar. Dijital ağa bağlanan her bilgisayara bir IP adresi verilir ve diğer 

bilgisayarlar bu bilgisayara bu adres üzerinden bağlantı kurar. Kısacası iki farklı 

aygıtın bağlantı kurabilmeleri için IP adresleri bulunması gerekmektedir  

(Babaoğlan, 2008). 

Bulut biliĢim sistemi:  Bulut biliĢim üretim sanayi ve Endüstri 4.0 için 

oldukça önemli bir paradigmadır. Aynı zamanda sistemin baĢarıya ulaĢması için 

önemli bir destekleyici olarak karĢımıza çıkmaktadır (Xu, 2012: 75). Bulut biliĢim 

sistemi örgütlerin veri paylaĢımı, izleme ve denetim aĢamalarının bulut ortamına 

aktarılmasıdır (Öcal ve AltıntaĢ, 2018: 2075). Diğer bir anlatımla bulut biliĢim 

sistemi, örgütlerin içerisinde bulundurdukları bütün programlar, uygulamalar ve 
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verilerin dijital bir sunucu içerisinde depolanmasıdır. Aynı zamanda  internet 

bağlantısı bulunan herhangi bir yerde aygıtlar aracılığıyla bu verilere ulaĢılması ile 

analizleri vasıtasıyla bilgilere ve programlara basitce eriĢilebilmesini sağlayan 

hizmetler bütünü olarakda nitelendirilebilir (Kaya, 2020: 20). Bulut biliĢim 

sistemiyle örgütler, bu sisteme uyumlu yazılımlar vasıtasıyla kurumsal iĢlemlerini 

gerçekleĢtirebilmektedir. Diğer yandan ürün bilgilerinin sisteme dahil edilmesiyle 

bulut teknolojisinin performansının arttırılması ve etki tepki süresinin daha hızlı bir 

Ģekilde gerçekleĢmesi de mümkün hale gelecektir. Bulut biliĢim teknolojisiyle daha 

fazla veriye ulaĢılabilecek ve üretim sürecindeki veriye bağlı hizmetlerde verimlilik 

artıĢı gerçekleĢecektir (TÜSĠAD, 2016: 29). 

Siber fiziksel sistemler: Fiziksel dünya ile siber alanı dijital ortamla birbirine 

bağlayan sistemlere siber-fiziksel sistemler olarak adlandırılır. Fiziksel dünya ile 

sanal dünyayı birbirine bağlayan siber fiziksel sistemler, fiziksel ürünlerin biliĢim 

teknolojileri ortamında oluĢturulması ve üretim aĢamasının dijital ortamda da 

görüntülenebilmesidir (Hermann vd., 2016: 3929). Diğer bir ifadeyle sensörlü 

aygıtlarla desteklenen bu sistemler fiziksel dünyadaki davranıĢları dijital platform 

aracılığı ile toplamakta ve küresel olarak nesnelerin etkileĢimini kapsamaktadır 

(Geisberger ve Broy, 2012: 314). Böylece siber fiziksel sistemler vasıtasıyla üretimin 

her aĢaması (akıllı ürünler, makineler, fabrikalar) birbirine bağlanmaktadır (Pereira 

ve Romero, 2017: 1211). Dolayısıyla  siber fiziksel sistemlerin baĢlıca görevi, 

üretimin hızlı, çevik ve dinamik bir Ģekilde gereksinimlerini karĢılayarak, bütün 

endüstrinin etkinliğinin ve verimliliğinin artırılması olarak belirlenebilir (Lu, 2017: 

11).  Özetlemek gerekirse, siber fiziksel sistem temelde üretimi mümkün kılan akıllı 

bir ağda veri alıĢveriĢi yapan gömülü bir sistem olarak nitelendirilebilir. Daha 

doğrusu siber fiziksel sistemler, fiziksel süreçler ile sanal ortamın  bütünleĢmesidir. 

Aynı zamanda siber fiziksel sistemlere internet bağlantısı sağlandığında ―Nesnelerin 

Ġnterneti‖ olarak adlandırılır (Jazdi, 2014: 3). Siber fiziksel sistemlerinin üretim 

ortamıyla entegrasyonu biliĢim teknolojilerinin dikey ve yatay entegresyonu ile tüm 

tedarik zincirleri arasındaki ağ bağlantılarıyla gerçekleĢmektedir ve böylece bugünün 

fabrikalarını yani Endüstri 4.0 fabrikalarına dönüĢerek,  sürecin kontrol, gözlem, 

Ģeffaslık ve etkinliğini artırılması sağlanacaktır (Lee vd., 2015: 20). 
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Nesnelerin interneti: Nesnelerin interneti, fiziksel dünya ile internet 

arasındaki bağlantıya dayalı olarak farklı teknolojileri ve yaklaĢımları birleĢtiren yeni 

ortaya çıkan bir terimdir. Ġnternetin geliĢmeye baĢlamasından bu yana, bilgisayarlar 

arasındaki bağlantı bir gerçeklik haline geldi ve son on yılda teknolojide meydana 

gelen geliĢmeler akıllı nesneler ile internetin bir sonraki seviyeye taĢınmasını 

mümkün kılmaktadır (Kopetz, 2011: 307-323). Bu nedenle akıllı nesneler 

―Nesnelerin Ġnternetinin‖ vizyonunun temelidir. Çünkü nesnelerin interneti gündelik 

nesnelere zeka kazandırmaktan öte internet yoluyla bilgi toplamalarına, çevreleriyle 

etkileĢime girmelerine ve diğer nesneler ile bağlamalarıyla birlikte veri alıĢveriĢinde 

buunmalarını gibi eylemleri tetiklemektedir (Borgia, 2014: 3). Bu sebeple nesnelerin 

interneti örgütlerde veya fabrikalarda bulunan çeĢitli kaynaklar vasıtasıyla verilerin 

elde edilebilmesi, artırılabilmesi ve organize edilebilmesini anlatmaktadır. Haller 

vd.(2008), Nesnelerin Ġnternetini, ―fiziksel nesnelerin bilgi ağına sorunsuz bir Ģekilde 

entegre ederek fiziksel nesnelerin iĢ süreçlerinde aktif nesneler haline getirildiği bir 

dünya‖ olarak tanımlamıĢlardır (Haller vd., 2008: 14-28).  

 Nesnelerin interneti, süreç denetimlerini hızlandıran bağlantısız bir veri 

idaresi sunmaktadır. Böylece endüstriyel ortamlarda ve diğer sistemlerde (tedarik 

zinciri,dağıtım vb. gibi) Nesnelerin Ġnternetinin yaygınlaĢması otomasyon, 

endüstriyel üretim, lojistik, iĢ süreçleri, süreç yönetimi ve ulaĢım gibi çeĢitli 

alanlarda büyük etkisi olan üreticiler, kullanıcılar ve Ģirketler için çeĢitli avantajlar ve 

fırsatlar sağlamaktadır (Atzori vd., 2010: 2787-2805). Aynı zamanda bu sistem, 

büyük verilerden faydalanarak bu verilerin siber-fiziksel sistemleri aktivite ederek 

bilgiye dönüĢtürülmesinde katkı sağlar. Harekete geçen veri hattı iĢ dizinin çeĢitli 

katmanlarında değer yaratma potansiyeli taĢımaktadır (Lee, vd., 2015: 4). Nesnelerin 

interneti üç aĢamada; (1) süreç yönetimi, (2) optimize edilmiĢ kaynak tüketimi ve (3) 

karmaĢık otonom sistemlerin oluĢturulması Ģeklinde meydana gelmektedir (Löffler 

ve Roger, 2010: 1-9). Böylece nesnelerin interneti tekniklerini daha da 

geliĢtirilmesini ve yaygınlaĢmasını, iĢlerin daha sistemli, güvenilir ve otonom hale 

getirilmesini sağlayarak katma değerli ürün ve hizmetlerin sağlanmasını mümkün 

kılmaktadır (Kyriazis ve Varvarigou, 2013: 447). 

Büyük veri: Üretim ve yönetim sistemleri ile bütünleĢmiĢ olan farklı 

kaynaklardan yararlanılarak elde edilen büyük veri setlerinin iĢlenmesiyle analiz 
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edilmesidir (Boston Consulting Group, 2015: 4). Diğer bir tanımlamaya göre, 

geliĢmiĢ öngörü ve karar verme gücü için sermaye yatırımı ve yenilikçi bilgi iĢleme 

araçları gerektiren yüksek hacme, çeĢitliliğe ve hıza sahip ve analiz edildiğinde 

oldukça yüksek değere sahip bilgi parçacıklarıdır (Bayer ve Laney , 2012). 

Dolayısıyla Endüstri 4.0‘ın bir olgusu olarak ortaya çıkan büyük veri, dünyayı 

algılama bicimimizi veri odaklı bir yaklaĢımla değiĢtirmektedir. Büyük veri, nasıl 

yaĢadığımız dan tutunda iĢletmeleri nasıl yönettiğimize kadar birçok alanda 

alıĢılagelmiĢ düzeni değiĢime uğratan ve günümüzde her sekörün faydalandığı bir 

olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır (Karaboğa, 2020: 8). Örgütlerin dijital 

pazarlarında rekabet avantajı elde edebilmesi için bir fırsat oluĢturan hacim, çeĢitlilik 

hız ve doğruluk boyutlarının bir birleĢimi olarak tanımlanan büyük veri, doğru analiz 

yöntemleriyle yorumlandığında örgütlerin stratejik kararlarını optimum bir biçimde 

almalarına, risklerini iyi bir Ģekilde yönetmelerine ve yeniliklerini gerçekleĢtirmeye 

imkan sağladığından örgütler için büyük önem taĢımaktadır. (Schroeck vd., 2012: 5). 

ĠĢletmeler için doğru stratejilerin doğru bilgiler elde edilerek üretilebileceği dikkate 

alındığında, büyük verinin Endüstri 4.0 için önemi de anlaĢılmaktadır. Özellikle de 

Endüstri 4.0‘ın rekabetci ortamında, firmaların rekabet avantajı kazanabilmeleri için 

fark yaratmak zorunda oldukları göz önüne alındığında, büyük veriden elde 

edecekleri oldukça yüksek değere sahip bilgilere hakim olmaları gerektiğini ortaya 

koymaktadır (EBSO, 2015: 19).  

2.2.2.1.2. Akıllı Üretim  

Günümüz endüstrileĢmesi doğrultusunda geliĢtirilen akıllı üretimin diğer bir 

ifadeyle hiçbir çalıĢanın bulunmadığı, üretimde bulunan robotların otonom ve 

birbirleriyle iletiĢim halinde iĢlemlerini yerine getirdiği bir sistemdir. Akıllı üretimi 

yapan,  hiçbir çalıĢanın bulunmadığı ‗karanlık fabrikaların‘ sağlam ve üst seviyelerde 

veri eriĢimi sayesinde verimliliği ve esnekliği artırdığı nitelendirilmektedir 

(Kahraman, 2017).  

Robotik sistemler; otonom robotlar diğer bir ifadeyle yapay zekanın bir 

unsuru olan ve hemen hemen her alanda kullanılabilen makinalar, çeĢitli disiplinlerin 

ortak çalıĢma alanını oluĢturmaktadır. Robotlar çeĢitli görevleri yerine getirebilmek 

için, örneğin; bir takım programlanmıĢ hareketler aracılığıyla çeĢitli özel parçaların 
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hareket ettirilmesi amacıyla tasarlanmıĢ, çok amaçlı, yeniden programlanabilir 

manipülatörlerdir (Yumurtacı ve Mert, 2003: 32-40). Robotlar, doğrudan bir insan 

müdahalesi olmadan yazılımla yönlendirilerek tanımlanmıĢ faaliyetleri yerine 

getirebilen cihazlardır. Bundan dolayı robotlar insan gücünü ikame edebilmekte, 

gereksiz güç kaybını ve zaman kaybını önleyebilmektedirler. Robotların geliĢimine 

bakılacak olursa 1960‘lı yıllarda otomotiv endüstrisinde ve general motors‘un baskı 

iĢlemlerinde sıkça kullanılmaktaydı fakat ilk otonom robotlar insan müdahalesini ve 

yönlendirilmesini gerektirmekteydi.  21. Yüzyıla gelindiğinde ise robotların diğer 

makinalarla bağlantı kurmasıyla robot çalıĢmalarına ağırlık verilmiĢ olup insanın 

yerine kullanılması hedeflenmiĢtir. Bununla birlikte mobil robotların geliĢmesi ile de 

bu sürecin daha da hızlandığı görülmektedir. Çünkü günümüzdeki robotlar sensörler 

vasıtasıyla ısı, ıĢık, manyetizma, akım, hız ve gerilim gibi fiziksel büyüklükleri 

algılayabilmekte ve tepki verebilmektedir. Endüstride kullanılan robotların hızla 

yaygınlaĢması ve robotların esnek iĢ ortamlarına ayak uydurabilmesi dahası robot 

ölçümlemelerinin ve kullanım daha basit olması, kullanım ve ihtiyaç çeĢitliliğine 

göre robotların ebatlarının çeĢitlenmesi aynı zamanda maliyetlerinin de giderek 

azalması akıllı üretimin gerçekleĢmesine zemin hazırlamaktadır (Özsoylu, 2017: 54).  

Karanlık Fabrikalar; dijitalleĢen teknolojiler ve ileri endüstriyel süreçlerin 

entegrasyonu ile gerçekleĢen endüstri 4.0 çağında, endüstrilerde sıkça kullanılmaya 

baĢlayan, büyük veri, otonom robot teknolojileri, nesnelerin interneti gibi, yeni 

terimler ile akıllı fabrikalar ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. Akıllı fabrikalar günümüzde 

artık düĢten öte bir zorunluluk halini almakta ve giderek daha da yaygınlaĢacaktır. 

Ġnsan ihtiyaçlarının giderek kiĢiselleĢmesi sonucu iĢletmelerin kiĢiselleĢmiĢ üretime 

olan talebe cevap verebilmesi için, üretim yerlerinde (fabrikalarda) bir takım ileri 

teknolojik dönüĢümlere gitmek zorunda kalmaktadırlar. Endüstri 4.0 üretim sürecinin 

önemli bir parçasını oluĢturan akıllı fabrikalar, tüketicilerden gelen talepler ve 

tedarik zincirinden elde edilen verilerin analizi sonucu otonom ve insan kontrolünün 

olmadığı yapay zeka teknolojisinin ürünü olan robotların sağlamıĢ olduğu destek ile 

daha hızlı bir Ģekilde kiĢiselleĢtirilmiĢ ürünlerin üretilmesini sağlayabilmektedirler. 

Bununla birlikte etiket sensörleri vasıtasıyla akıllı robotlar üretim bandındaki 

ürünleri tanımlayarak iĢ gerekliliklerini yerine getirebilmektedirler. Yani otonom 

robotlar üretim bandı üzerindeki ürünleri ağırlık, cins, boyut vb özelliklerine göre 
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sınıflandırabilir, paketleyebilir ve dağıtıma hazır hale getirebilirler. Dolayısıyla 

üretim bandındaki ürünler çok düĢük hata paylarıyla iĢlenebilmektedir (EKOIQ, 

2014: 4-5). Verimliliği artıran, esnek üretime olanak sağlayan akıllı üretim, 

Ģirketlerin rekabet gücünü ve karlılığını artırmaktadır. ĠĢletmeler sağlamıĢ oldukları 

bu avantajların yanı sıra, yüksek kalite, doğru ve güvenilir bilgiye anında ulaĢabilme, 

etkili planlama, sistemler arası bağlantı ve maliyet avantajı sağlamaktadır. Bunların 

yanı sıra üretim aĢamalarının sürekli izlenebilmesi gibi hedeflere kolaylıkla 

eriĢilebilmektedir.  

Üç Boyutlu Yazıcılar; üç boyutlu yazıcılar, bilgisayar destekli yazılım 

programları vasıtasıyla tasarlanmıĢ herhangi bir dijital veriyi kalıp, model vb. araç 

veya gereçlere ihtiyaç duymadan üç boyutlu verisini makinaya göndererek üst üste 

malzemeleri ekler ve fiziksel bir imalat yapan katlamalı makinalardır. Üç boyutlu 

yazıcıların yani eklemeli üretimin geleneksel üretimle kıyaslandığında çok daha 

faydalı ve düĢük maliyetlidir. Çünkü geleneksel üretim yönteminde hammadde, 

kesilir, iĢlenir ve daha sonra nihai yani son ürünü çıkarmak üzere birleĢtirilerek son 

halini almaktadır. Bu süreçte ise çok fazla makine ve malzeme atığı ortaya 

çıkarmaktadır, dahası bu atığın ortaya konan son üründe değerlendirilmesi mümkün 

değildir. Ayrıca zaman ve iĢgücü maliyetleri ortaya çıkmaktadır. Diğer taraftan üç 

boyutlu yazıcılarda yani eklemeli üretim sürecinde ki çalıĢma prensibine 

bakıldığında bilgisayar ortamında hazırlanmıĢ herhangi bir 3D nesnesinin sanal 

olarak katmanlar halinde bölünmesine ve her katmana eritilen hammaddenin 

dökülmesiyle üst üste eklenerek basılmasıyla gerçekleĢmektedir. Dolayısıyla üretim 

sürecinde herhangi bir hammadde atığı bulunmamaktadır. Aynı zamanda bu üretim 

prensibi 3D yazıcılarının verimliliğinde ve üretkenliğinde ciddi avantajlar 

sağlamaktadır (Rifkin, 2015: 98-99). Üç boyutlu yazıcılar sayesinde çok çeĢitli 

hammadde ve üretim kombinasyonu gerçekleĢtirilerek oldukça geniĢ bir alanda 

üretim yapılabilmektedir ( Bulut ve Akçacı, 2017: 54).  

2.2.2.1.3. Hukuki Altyapı 

Teknolojinin öngörülemez hızda ilerlemesi, günümüz toplumsal yaĢantının 

her kesitinde devrim niteliğinde değiĢimlere neden olmaktadır (Erdoğan, 2019: 78). 

Dijital çağda değiĢimin yüzü olarak nitelendirilebilecek büyük veri kavramı ve bu 



 

71 

kavram çerçevesinde kullanılan yapay zeka, nesnelerin interneti, bulut biliĢim gibi 

teknolojiler insanların dijital ayak izlerinin eylem alanını geniĢletmiĢ ve insanları 

kontrol etme Ģiddetini fazlasıyla artırmıĢtır. Bu doğrultuda toplumsal hayatın birçok 

farklı alanında olduğu gibi mahremiyet, güvenlik ve gizlilik alanlarında kiĢisel 

verilerin pazarlanması, gözetlenmesi ve kötüye kullanması gibi durumlar meydana 

getirdiği görülmektedir. Aynı zamanda farklı amaçlar için toplanan kiĢisel veriler, 

özel hayatın gizliliğini ihlal eden konularda, dolandırıcılık ve çevrim içi hırsızlık gibi 

teknik yan tehlikelerde meydana getirmektedir (Erdoğan, 2019: 78). 20. Yüzyılın 

ortalarında geliĢmeye baĢlayan biliĢim teknolojileriyle kiĢisel verilerin korunmasına 

yönelik endiĢeleri gündeme getirmiĢtir (Phillips, 2004: 695). DijitalleĢmenin hızla 

artmasıyla ortaya çıkan yeni teknolojilerin bu endiĢeleri yani gizlilik ihlallerinin 

artmasını kolaylaĢtırmıĢ ve endiĢeleri tırmandırmıĢtır. Kısacası yeni teknolojiler, 

kiĢisel veya kurumsal olarak özel ve hayati ölçekteki verilerin depolanmasına analiz 

edilmesine günlük alıĢkanlıklar doğrultusunda yorumlanarak yönlendirmeler 

gerçekleĢtirmesine imkan sağlamaktadır.  

Bu süreçler çerçevesinde dördüncü sanayi devriminin ortaya çıkması ve akıllı 

fabrikaların giderek yaygınlaĢması ile hayata geçecek veya geçmesi gereken en 

mühim konulardan bir tanesi de hukuki alanda yaĢanacaktır. Internet‘in ilerlemesi ve 

yayılmasıyla birlikte mühim hukuki problemler yaĢanmıĢ, fakat çok kısa bir sürede 

önlemler geliĢtirilerek, kanunlar çıkarılmıĢtır. BiliĢim ve Teknoloji Hukuku 

yürürlüğe girmiĢtir. Dijital ve network ortamlarında uyulması gereken protokolleri 

açıklayan normlar ve kodlar ―biliĢim etiği‖ konusu altında arz edilmiĢ ve bu biliĢim 

etiği doğrultusunda; bilgisayarın baĢka kiĢilere zarar vermek için kullanılmayacağı, 

kiĢilerin bilgisayar çalıĢmalarına karıĢılamayacağı, kiĢilerin kiĢisel dosyalarının 

incelenemeyeceği normlara bağlanmıĢtır (Özsoylu, 2017: 46).  Diğer yandan kiĢisel 

verilerin korunmasına yönelik Avrupa Konseyi tarafından hazırlanan 1 Ekim 1985 

tarihli 108 sayılı KiĢisel Verilerin Otomatik ĠĢleme tabi Tutulması KarĢısında 

Bireylerin Korunması SözleĢmesi hukuki alanda gerçekleĢtirilen diğer bir kapsayıcı 

yasadır (Kutlu ve Kahraman, 2017: 45). Türkiye 108 sayılı sözleĢmeyi onaylamasına 

rağmen kiĢisel verileri koruma yönündeki kanunu, 24 Mart 2016 tarihinde 6698 

sayılı KiĢisel Verileri Koruma Kanunu yürürlüğe koymuĢtur. Ve böylelikle 

Türkiye‘de kiĢisel verilerin iĢlenmesinde baĢta özel hayatın gizliliği olmak üzere 
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kiĢilerin temel hak ve özgürlüklerini korumak ve kiĢisel verileri iĢleyen gerçek ve 

tüzel kiĢilerin yükümlülükleri ile uyacakları usul ve esasları düzenlenmiĢtir (KVKK, 

2016: m.1/1). 

Veri Güvenliği Ġlkesi; dijital ürünler diğer bir değiĢle teknolojik aygıtlar 

vasıtasıyla depolanarak iĢlemekte oldukları verilerin gizliliğini, sürdürebilirliğini ve 

bütünlüğünü korumayı amaçlayan bir yapıdır. BiliĢim teknolojilerinde gerçekleĢen 

geliĢmeler birçok yeniliğin ve fırsatların yanı sıra ileri bilgisayar teknolojisini 

sistemler ve ağlar vasıtasıyla bir saldırı aracı haline dönüĢtürmüĢ ve kullanılan 

sistemleri de açık birer hedef haline getirmiĢtir (Johnson, 2000). Bundan dolayı 

hayatımıza giren internetle birlikte biliĢim teknolojileri tarafından ve insanlar 

tarafından üretilen verilerin güvenliği giderek daha da çok önemli hale gelmiĢtir. 

Veri güvenliği, çeĢitli kaynaklardan elde edilen kiĢisel veya kurumsal verilerin, 

yasadıĢı kullanımından, yasadıĢı ifĢa edilmesinden, yasadıĢı yok edilmesinden ve 

değiĢtirilmesinden, verileri tahrip edilmesinden koruma veya verilere yapılacak olan 

yasadıĢı eriĢimleri engelleme iĢlemidir. Günümüzde veriler üzerine kurulan 

ekonomik fırsatların yakalanması, verilerin güvenli bir Ģekilde elde edilip iĢlenmesi 

ancak düzenlenecek hukuki bir yapının varlığına bağlıdır. OluĢturulması gereken bu 

yapı, verilerin yararlı hizmetlere yönelik olmasını sağlamalı ve aynı zamanda kiĢisel 

verilerin gizliliğini korumalıdır. Bunlarla birlikte Ģirketlerin üretim süreçlerinde 

kullandıkları makinalardan elde edilen verilerin ve ekonomik faaliyetlerden elde 

edilen verilerin de gizliliği sağlanmalıdır. Bütün bunlar göz önüne alındığında içinde 

bulunduğumuz yüzyılın bir gereği olarak kısa süre içerisinde verilerin güvenliği 

konusunda yasalar, mevzuatlar ve yönetmelikler gibi hukuki yapılarda yeniden bir 

düzenleme getirilmesini ve ek olarak teknolojik ilerlemeler nedeniyle sözleĢme ve 

rekabet kanunlarının yeniden gözden geçirilmesini zorunlu kılmaktadır (Özsoylu, 

2017: 56). 

2.2.2.1.4. Yeni ĠĢ Modelleri 

ĠĢ modelleri, örgütlerin değer oluĢturma yürütme ve iĢ yapma biçimlerini 

içeren iĢ stratejilerinin bir parçası olarak nitelendirilebilir (Hummel vd., 2010: 51). 

Dördüncü Sanayi Devrimiyle birlikte teknolojik ilerlemeler ve güncel mühendislik 

uygulamaları, bunların yanı sıra üretim aĢamasının dijital ortama taĢınması gibi 
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yenilikler tedarik zinciri aĢamasından, üretim, pazarlama ve satıĢ aĢamalarına kadar 

bütün aĢamaları etkilemiĢ ve yeni tanımlamalara yol açmıĢtır. Endüstri 4.0, siber 

fiziksel sistemler ile birlikte tüm değer zincirini baĢtan aĢağıya dijital entegrasyon ile 

yani nesnelerin interneti vasıtasıyla dikey entegrasyonu, dijital ağlar aracılığı ile de 

yatay entegrasyonu sağlamayı amaçlamaktadır. Bu amaçlar doğrultusunda yeni değer 

yaratan tasarımcıların, fiziksel ürün tedarikçilerinin ve müĢterilerin parçalanmasına 

neden olan rolleri yani yapıların ve iĢ modellerinin değiĢmesine neden olacaktır 

(Davutoğlu, 2018: 1573). Dijital teknolojilerin geliĢmesiyle internet kullanımının 

artmasıyla birlikte siber fiziksel sistemler, nesnelerin interneti ve bulut biliĢim gibi 

olguların yanı sıra fabrikalarda yapay zekanın kullanılması iĢgücünün niteliğini, 

örgüt ile fabrika yapısını ve iĢ yapıĢ modellerinin değiĢmesine neden olan 

geliĢmelerdir (Öztuna, 2017: 106). 

Akıllı üretimin ortaya çıkmasıyla, elektronikleĢme, robotlar, sensörler vb. 

sistemler ananevi iĢ modellerini kökten değiĢtirmektedir. Diğer bir anlatımla üretim 

süreçlerindeki değiĢim farklı uzmanlık alanlarının ortaya çıkmasına neden olmuĢtur 

(Doğru ve Meçik, 2018: 1589).   Dijital ortamın yaygınlaĢması ile meydana çıkan e-

ticaret yöntemi iĢ modellerinde mühim farklılaĢmalara neden olmuĢ, bir dönemin 

‗her arz kendi talebini yaratır‘ zihniyeti yerini tüketici memnuniyetine bırakmıĢ ve 

üretim anlayıĢı tamamen farklı bir boyuta ulaĢmıĢtır. Artık amaç özelleĢtirilmiĢ 

ürünlerdir. Bununla birlikte ürün ve hizmet ortaya koyma aĢamasını 

savurganlıklardan arındırıp ortaya koyulan değeri iyileĢtirmek ve bu amaçla Ģirket 

karlılığını arttırmaktır. Endüstri 4.0 Ģirketlerde yeni iĢ tipleri ile birlikte performans, 

güvenlik gibi ifadeleri etkilemesinin yanı sıra hizmet sektörü ve sosyo-ekonomik 

modeller üzerinde de etkili olacağı varsayılmaktadır. Dördüncü sanayi devrimi genel 

olarak, kiĢisel ihtiyaçları giderme, esneklik sağlama, sağlıklı karar verme, 

kaynakların etkili ve verimli kullanılması, değer oluĢturma, adaptasyon yönetimi ve 

çalıĢma yaĢam kalitesini oluĢturmayı amaçlamaktadır (Kagermann, vd., 2013: 16). 

Özellikle insan kaynakları tasarlanmasında üst seviye kabiliyet ve maharetlerin önem 

göreceği öngörülmektedir (Bonekamp ve Sure, 2015: 33). 

Ġstihdam Yapısı; Endüstri devrimleriyle birlikte çalıĢma hayatı ve istihdam 

yapısı her devrimde farklı ve önemli değiĢimler yaĢamıĢtır. Bu nedenle de içinde 

bulunduğumuz endüstri devrimde de çalıĢma yaĢamında ve istihdam yapısında çok 
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önemli ve ciddi değimler yaĢanmaktadır ve yaĢanmaya devam etmektedir. Endüstri 

4.0 ile birlikte insan kaynağı ihtiyacı farklılık göstermekte ve nitelikli insan 

kaynağının önemi artmaktadır. Ġlk endüstri devrimlerinde, çalıĢanlar basit görevleri 

yerine getirmekteyken, dijitalleĢmeyle birlikte hayatımıza giren endüstri 4.0 

devriminde ise çalıĢanlar karmaĢık görevleri yerine getirebilen bilgi-iĢlem 

teknolojileri konusunda kabiliyetli çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Bu devrimle birlikte 

vasıfsız insan kaynağı önemini tamamen kaybetmekte ve vasıflı insan kaynağının 

önemi giderek artmaktadır. Özellikle, iĢ analistleri, (iĢ ile ilgili veri analistleri, 

proje/program yöneticileri, iĢ danıĢmanları) veri bilimciler, (nicel analistler, 

istatistikçiler, modelleyiciler) geliĢtiriciler, (BI kodlayıcılar, makina öğrenimi 

uygulayıcıları) ve sistem yöneticileri( mimarlar, altyapı yöneticileri) gibi meslek 

grupları ön plana çıkmakta ve aynı zamanda enerji ve medya sektörlerinin önemi 

giderek artmaktadır. (De Mauro, 2018: 811). 

Endüstri 4.0 yeniliklerin yanında fırsatları ve zorlukları da ortaya koyan bir 

süreçtir. Bireysel yaĢamın üretkenliğini artıran yeni ürün ve hizmetler, ulaĢım ve 

iletiĢim bedellerinin azalması, lojistik ve küresel tedarik ağlarının daha verimli hale 

gelmesi bu fırsatların bazıları olabilir. Ayrıca teknolojinin ilerlemesiyle özellikle 

üretim yapısındaki değiĢmenin istihdam üzerindeki etkileri bakımından bazı iĢler için 

yeni nitelikli iĢgücü talepleri oluĢurken, birçok iĢgücü nitelik kaybetmekte veya 

yapılan iĢin değeri azalmaktadır. BaĢka bir ifade ile teknolojik ilerleme fiziksel 

gücüne dayalı istihdamdan beyaz yakalı istihdama geçiĢi ifade eder (Ġçli, 2001: 68). 

Bundan dolayı günümüzde teknolojik ilerlemelerin istihdam üstündeki etkisini 

inceleyen uzmanlar, iki tür yaklaĢımda ayrıĢmaktadır. Ġstihdam fırsatlarının 

artacağını öne süren iyimser bakıĢ açısına sahip olanlar, öngörülerini değiĢen ürün ve 

hizmetlere olan talep yoğunlaĢmasına ve ortaya çıkacağı tahmin edilen yeni iĢ 

modellerine dayandırmaktadırlar (Erol ve IĢık, 2020:89). Ġstihdam oranlarında azalıĢ 

gerçekleĢeceğini öne süren kötümser bakıĢ açısına sahip olanlar ise istihdamdaki bu 

azalıĢı emek-sermaye ikamesine bağdaĢtırmaktadır. ĠĢgücünün hangi oranda ikame 

edilebileceği ve bu boyutun ne kadar zaman zarfında oluĢacağı yönündeki 

bilinmezlikleri barındırmaktadır (Schwab, 2016: 44).  

Kötümser bakıĢ açısına sahip olanlara göre, dijital teknolojilerin kullanımının 

yaygın olması, bir fabrika için emek-sermaye ikamesinin ortaya çıkmasına neden 
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olmaktadır. Fabrikalarda iĢgücünün yerini robotların alması, üretim safhasında daha 

az emek ve daha fazla sermayenin ortaya çıkması ile neticelenir (Brynjolfsson ve 

Mcafee, 2014). Ġyimser yaklaĢımcılara göreyse üstün iĢgücü özelliklerinin insan-

makine etkileĢimi kapsamında iĢ yaĢamında da sürdürülebileceğini ileri 

sürmektedirler. ĠĢgücü piyasasındaki istihdam sınırlanmasının geçici olduğunu ve 

kısa dönemde bir daralmanın var olacağını, uzun dönemdeyse istihdam oranlarında 

bir artıĢ ortaya çıkacağı belirtilmektedir. Dolayısıyla bu bağlamda, kötümser 

yaklaĢımda ortaya çıkacağına inanılan zaman belirsizliği sorununu ortadan 

kaldırmaktadır. Ġyimser yaklaĢımda, uzun dönemde piyasadaki kabiliyetli eleman 

sayısının yükseliĢiyle alakalı bir beklenti hâkimdir. Bu beklentinin nedeni, bir strateji 

önerisi olarak da ifade edilen mesleki eğitimlerdir (EBSO, 2015: 51). Bu durumda 

yeni nesil iĢlerde fiziki güçten ziyade zihinsel güç ve beceri ön plana çıkmaktadır. 

Endüstri 4.0 yeni meslekler, yeni iĢ tanımları, yeni sektörler, yeni giriĢimler, yeni iĢ 

imkân ve fırsatlarına da olanak sağlayacaktır. Söz konusu yeni iĢler ve yeni 

mesleklerin daha donanımlı ve deneyimli iĢçilerle birlikte yürütülmesi, verimlilik 

açısından daha fazla fayda sağlayacaktır. Bundan dolayı yeni Dünya düzeniyle 

birlikte gelecekte farklı becerilere sahip bireylere ihtiyaç duyulacaktır. Bu nedenle, 

devletler ve örgütler yeni sanayi devrimiyle oluĢan alanlar ile ilgili eğitimi 

desteklemeli ve emek gücünü ona göre yetiĢtirmesi gerekmektedir. 
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3. BÖLÜM 

BÜYÜK VERĠ 

3.1.Veri 

Veri en yaygın Ģekilde analiz edilmemiĢ bilgi kümesi olarak 

tanımlanmaktadır. ĠĢlenmeden tek baĢına hiçbir anlam ifade etmeyen bu bilgi 

kümesi, büyük bir geniĢliğe veya kapasiteye ulaĢtığında ve iĢlendiğinde inanılmaz 

sırları ve keĢifleri sağlayarak içerisinde barındırır. Veriyi anlamamıza yardımcı 

olacak güncel ve farklı bir ifadeye göre ―veri günümüzün ham petrolüdür‖  çünkü 

veri analiz edilmez ise sahip olduğu değere karĢın kullanılabilir değildir (Palmer, 

2006). Ġnsanlığın baĢlangıcından bu yana insanlık veri üretmektedir. Bu veri üretimi 

eski çağlara ait kalıntılardan baĢlayıp (ilk çağda kemiklerin üzerine ticari 

faaliyetlerini ve aliĢveriĢlerini kontrol etmek için atılan çentikler), bugün parmakların 

ucundaki ―like‖lara (sosyal medyadaki beğenilerimiz) kadar uzanmakta, çoğalmakta 

ve çeĢitlenmektedir. Özdemir ve Kılınç‘ın (2019), ‗Geleceğin Meslekleri‘ isimli 

kitaplarında, veriyi iyi veya kötü olarak değil ―Nötr‖ olarak değerlendirmiĢler ve 

―ona hükmetmek için toplayanın ve iĢleyenin amacı doğtultusunda hizmet eden sadık 

bir hizmetkârdır‖ Ģeklinde ifade etmiĢlerdir (Özdemir ve Kılınç, 2019:19-20). 

Veri kavramı ve bilgi kavramı birbirlerinin yerine kullanılan iki kavramdır. 

Fakat veri (data) kavramı daha çok nitel veya nicel değiĢkenlerinden oluĢan bilgi 

parçacıklarını ifade ediyorken; bilgi (acknowledge), veri parçacıklarının iĢlenmesi 

sonucu ile elde edilen nitel ya da nicel değer Ģeklinde ifade edilmektedir (Köse, 

2018: 19). Veri kümelerini kullanarak bilgiyi anlamlı hale getirip bir değer 

yaratabilmemiz için 20. Yüzyılın son çeyreğinden bu yana güncelliğini kaybetmemiĢ 

olan veri dönüĢüm piramidini iyi anlamamız gerekmektedir.    
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ġekil 6. Veri dönüĢüm Piramidi 

 Veri; gözlem, sayım ve araĢtırma vb. gibi farklı yöntemler kullanılarak nitel 

veya nicel olarak elde edilen ve yapılandırılmıĢ, yarı yapılandırılmıĢ veya 

yapılandırılmamıĢ olarak sınıflandırılan baĢka bir olguyla iliĢki kurulmamıĢ, 

diğer bir ifadeyle analiz edilmemiĢ, kendi baĢlarına anlam ifade etmeyen 

küçük parçacıklardır. Sözcükler, metinler, sayılar, resimler, olaylar Ģeklinde 

temsil edilen saf gerçekliklerdir. 

 Enformasyon; verilerin belirli formüller veya yöntemlerle analiz edilerek 

düzenlenmesi sonucu anlamlı hale dönüĢmesidir. Diğer bir ifadeyle 

enformasyon, Ne? Nerede? Ne zaman? Kaç tane? Kim gibi soruları veriler 

üzerinde gerçekleĢtirilen analizlerle yanıtlar. 

 Bilgi; çeĢitli yöntemler kullanılarak analizi sonucu anlamlı hale getirilen 

verilerin mantık yürütülerek yorumlanmasıyla bir amaç doğrultusunda 

kullanılması ile ortaya çıkan kavramdır. ―Nasıl?‖ sorusunun yanıtını 

vermektedir. 

 Bilgelik; elde edilen bilgiler ıĢığında ―Neden?‖ sorusunun yanıtıdır. Diğer bir 

anlatımla bir olgunun oluĢum Ģekillerinin veya ana nedenlerinin öğrenilmesi 

durumudur. Veri, enformasyon ve bilgi adımları geçmiĢ ile uğraĢırken 

bilgelik adımı gelecekle ilgilenmektedir, yani gelecekte olması ihtimal 

durumları tahmin ederek öngörülebilir bir gelecek oluĢturulmaktadır. 

Elde ettiğimiz ham veriler ıĢığında ortaya çıkacak kayıtlar, bilgi çeĢitliliğine 

katkıda bulunacaktır ve bütüne dair olguların kavranmasını sağlayacaktır. Türetilen 

•Neden? 

 Bilgelik  

•Nasıl? Bilgi  

•Ne?  

•Nerede? 

•Ne zaman? 

•Kim? 
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bilgiler ve bu bilgiler doğrultusunda ortaya çıkan bilim ne kadar geniĢ ve çeĢitli 

olursa, bütüne dair algı o derecede gerçekçi olacaktır. Fakat bilim ve bilgi ne kadar 

çok olursa olsun elde edilen veriler doğrultusunda bize sadece geçmiĢ ile ilgili 

bilgiler vermektedir. Geleceği tahmin edebilmek veya öngörebilmek için bilgelik 

sahibi olmak gerekmektedir (Silahtaroğlu ve Köse, 2018: 21). 

3.2.Büyük Veri  

Büyük veri kavramına literatürde ilk olarak 20. Yüzyılın sonlarında John 

Mashey tarafından yer verilmiĢtir. Mashey (1999) çalıĢmasında, veri hacminin hızla 

arttığını ve veri depolamaya her zamankinden daha fazla ihtiyaç duyulacağına, bu 

nedenle de ağ ve yedekleme sorunlarıyla karĢılaĢılacağına ve bu sorunlarla birlikte 

büyük fırsatların da elde edileceğine değinmiĢtir (Mashey, 1999). Büyük veri 

kavramı ‗Google Trend Analizine‘ göre 2005 yılında daha da fazla dile getirilmeye 

baĢlanmıĢ olduğunu, 'Büyük Veri Analitiği' kavramı ile de 2011 yılı itibariyle BT 

toplulukları ve araĢtırmacılar arasında oldukça popüler hale gelmiĢ olup 2018 

yılından sonra ise hızla artan bir eğilimle popülerliği gün geçtikçe artmaya devam 

etmektedir. (Sütçü ve Aytekin, 2018: 165) ―Büyük veri nedir?‖ sorusunu göz önüne 

aldığımızda, akıllara gelen ilk nitelik veri setinin büyüklüğü olmaktadır. Fakat 

Leney(2001), çalıĢmasında veri yönetimindeki süreç ve sonuçlar için depolama, 

analiz ve görselleĢtirme zorluklarını daha çeĢitli ve karmaĢık yapıya sahip büyük veri 

kümeleri için 3 farklı boyutun (hacim, çeĢitlilik, hız) olduğunu ifade etmiĢtir (Leney, 

2001: 1). Buna karĢın Liu vd.(2014), yılında gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında bu üç 

boyuta ek olarak değer yoğunluğu ve doğruluk boyutlarını da büyük veri kavramının 

açıklanmasında kullanılabileceğini ileri sürmüĢlerdir (Liu, vd., 2014: 12-13). Bu 

boyutlardan yola çıkarak, günümüzde oldukça yaygın Ģekilde kullanılan ―büyük 

veri‖ kavramının tanımlanması konusunda bir çerçeve oluĢturulmuĢtur (Gandomi ve 

Haider, 2015: 138). Bu tanımlamalara değinecek olursak; “Büyük veri, geliĢmiĢ 

öngörü ve karar vermek için uygun maliyetli, yenilikçi bilgi iĢleme biçimleri 

gerektiren yüksek hacimli, yüksek hızlı ve çok çeĢitli bilgi varlıklarıdır”  (BT 

Sözlük, 2021). Benzer bir Ģekilde Mills vd.(2012), ―büyük veri, ileri teknikler 

gerektiren büyük hacimli, yüksek hızlı, karmaĢık ve değiĢken verileri yakalama, 

depolama, ve dağıtımını mümkün kılan teknolojiler sayesinde bilgilerin yönetimini 
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ve analizini mümkün kılan ve tanımlayan bir terimdir‖ (Mills, vd., 2012). Basitçe 

ifade etmek gerekirse, üretim ve yönetim sistemleri ile bütünleĢmiĢ olan farklı 

kaynaklardan yararlanılarak elde edilen büyük veri setlerinin iĢlenmesiyle analiz 

edilmesidir (Boston Consulting Group, 2015: 2). AraĢtırmacılar büyük veri tanımı 

hakkında farklı görüĢlere sahip olsalarda, büyük veri kavramının beĢ temel unsura 

sahip olduğu konusunda ortak bir anlayıĢa sahiptirler (Zang ve Ye, 2015: 42: 

Jianguang ve Wei, 2013: 10-17).  

Hacim; Verilerin büyüklüğünü ifade eder. Büyük veri hacimlerinin tanımları 

görecelidir ve zaman veya veri türü gibi faktörlere göre farklılık göstermektedir. 

Diğer bir ifadeyle anlatılacak olursa birçok farklı miktar ve boyuttaki verinin çeĢitli 

kaynaklardan toplanmasını ifade etmektedir (O'Leary, 2013: 96). Bundan dolayı 

bugün büyük veri olarak kabul edilebilecek Ģeyler gelecekte bu eĢiği 

karĢılayamayabileceğinden depolama kapasiteleri arttıkça daha da büyük veri 

setlerinin yakalanmasına izin verecektir. Örneklerle ifade edecek olursak, her gün e-

ticaret, sosyal medya, Google arama motorundan aratılan bilgiler ve benzeri diğer 

birçok sensöre bağlı ses, fotoğraf ve video gibi çok geniĢ hacimli verilerin elde 

edilmesi büyük verinin hacim unsurunu betimlenmesinde faydalı olmaktadır (Lee, 

2017: 2). 

ÇeĢitlilik; Bir durumu veya vakayı analiz etmek için birden çok veri türünü 

kullanmayı ifade eder. Nesnelerin internetinde sabit veri akıĢı üretmekte olan 

milyonlarca cihaz, yalnızca büyük miktarlarda veriyle değil, aynı zamanda farklı 

durumlara has farklı veri türleri de oluĢturur (O'Leary, 2013: 96). Büyük miktarda 

veri grubuna sahip olduğumuz dönemlerde bile birçok veri grubu yapılandırılmıĢ 

durumdaydı ve teknolojik yetersizlikten dolayı verileri iĢlemek güç hale geliyordu, 

fakat teknolojik geliĢmelerin hızla ilerlemesi sonucu örgütlerin çeĢitli 

yapılandırılmıĢ, yarı yapılandırılmıĢ ve yapılandırılmamıĢ verileri kullanması 

mümkün hale getirmiĢtir. Örneğin Pingdom‘un yayımladığı veri rakamlarla internet 

raporunun 2011 verilerine göre, metin resim ses ve video içeren 555 milyon web 

sitesi ve 300 milyon blog vardı. Sonuç olarak insanların ve nesnelerin interneti diğer 

bir değiĢle her Ģeyin interneti vasıtasıyla ortaya çıkan bir veri topluluğu 

bulunmaktadır ve giderek artmaktadır (Pingdom, 2011). Ġnternet ve sensörlü 

cihazların hızla geliĢmesiyle birlikte mevcut verilerin çok az bir kısmını 
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yapılandırılmıĢ veriler oluĢtururken, büyük bir kısmını yarı yapılandırılmıĢ ve 

yapılandırılmamıĢ veri grupları oluĢturmaktadır. Önceleri yapılandırılmamıĢ veya 

yarı yapılandırılmıĢ veri grupları analiz edilmediğinden yok sayılmakta veya değersiz 

kabul edilmekteydi. Günümüzde geliĢen teknolojilerle birlikte NoSQL yapısı 

kullanılarak yapısal olmayan ve yarı yapılandırılmıĢ veriler de analiz edilerek veri 

madenciliği yöntemleri olan Hadoop, Google dosya sistemleri, MabReduce ve 

benzeri tekniklerle iĢlenebilir, analiz edilebilir ve yönlendirilebilir olmuĢlardır 

(Bayrakçı ve Albayrak, 2018: 91). Buda büyük verinin odaklanması gereken veri 

grubu çeĢitliliğini ortaya koymaktadır.  

Hız; Büyük veriyi farklı bir niteliğe sahip olmasını sağlayan en önemli 

özellik veri üretiminin dinamik olmasıdır. DüĢük yoğunluktaki veriler genellikle 

belirli bir zamanda ve mekânda gerçekleĢtirilen sabit çerçeveli çalıĢmalarla 

oluĢmaktadır. Diğer bir anlatımla yapılandırılmıĢ çalıĢmalarda veri, belirli zaman 

aralıklarıyla elde edilmektedir. Buna karĢılık büyük veriler gerçek zamanlı olarak 

yani anlık ve sürekli akan bir Ģekilde elde edilmektedir. Büyük veriler sistematik bir 

veri akıĢından ziyade veri yığını yani selinden elde edilir ve veriler elde edildikleri 

anlık hızlarıyla birlikte iĢlenmeli ve analiz edilmelidir (Zikopoulos, 2012). Büyük 

verinin hız unsurunun zorlayıcısı ise akıĢ verileriyle birlikte gelen analitiklerin 

gerçek zamanlı olarak verileri anlamlandırması ve eyleme geçirmesi gerekmektedir 

(Russom, 2011: 7). Aksi takdirde verilerin muazzam derecede çoğalması problemleri 

çözmek için büyük bir yük haline gelecektir ve bununla birlikte verilerin zamanla 

değerinin azalacağından, etkili bir Ģekilde iĢlenemeyen büyük veri hiçbir anlam ifade 

etmeyecektir.  

Değer; Büyük veri genellikle düĢük değer yoğunluğu ile karakterize edilir. 

Yani orijinal formda alınan veriler genellikle hacmine göre düĢük bir değere sahiptir. 

Bununla beraber bu tarz verilerin büyük hacimleri analiz edilerek yüksek bir değer 

elde edilebilir (Gandomi ve Haider, 2015: 139). Fakat verilerin değerleri göreceli 

olduğundan,  yoğunlukları da göreceli olabilmektedir. Bundan dolayı bazen önemsiz 

bir ayrıntı verisi çok büyük bir etkiye sahip olabilmektedir. Yani yapılandırılmıĢ 

verilerle kıyasladığımızda, yapılandırılmamıĢ verilerin değer yoğunluğu düĢüktür 

(Zang ve Ye, 2015: 42).  
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Gerçeklik; büyük verinin doğasında bulunan güvenilmezliği ifade eden 

boyuttur. Örnek vermek gerekirse sosyal medyadaki müĢterilerin duyguları, insan 

yargısını gerektirdiğinden yapısı gereği belirsiz bir veri grubu içermektedir. Diğer bir 

ifadeyle, büyük veri gruplarının içinde bilgi akıĢında ki doğruluk unsurunu 

içermektedir. Fakat yine de değerli bilgiler içermektedir. Bundan dolayı kesin 

olmayan ve belirsiz yani doğruluğundan emin olunmayan verilerle baĢa çıkma 

ihtiyacı,  belirsiz verilerin yönetimi ve madenciliği için geliĢtirilen araçlar ve analitik 

kullanılarak ele alınan büyük verinin baĢka bir yönüdür (Jianguang ve Wei, 2013: 

10-17).  

Büyük verinin tanımlanmasına yardımcı olan 5 unsurun dıĢında geçerlik, 

kararsızlık, uçuculuk ve görselleĢtirme gibi unsurlar eklenmiĢ büyük verinin kapsamı 

geniĢletilerek 9 unsura çıkartılmıĢtır. Bu 9 unsuru 5 kategori altında toplayıp ġekil 

7‘deki gibi değerlendirilmektedirler (Owais ve Hussein, 2016: 255-256); 

 

ġekil 7. Büyük Verinin 9 Unsuru 

Büyük veri kavramı 9 unsuru ile ne kadar detaylı tanımlansa da büyük verinin 

unsurlarına iliĢkin tartıĢmalar devam etmiĢ ve ―güvenlik‖ unsuru eklenerek büyük 

verinin 10 unsuruna dikkat çekilmiĢtir. Bu doğrultuda büyük veri ile elde edilen 

enformasyonun kapsamı, kiĢilerin neyi, nasıl ve ne kadar paylaĢmak istedikleriyle 

alakalı olduğundan dolayı, büyük verinin güvenlik unsuru konusunda, mahremiyet ve 
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özel (kiĢisel) veriler hakkındaki endiĢeler dile getirilerek tartıĢılmaktadır (Özdemir 

ve Kılınç, 2019: 33).  

Ġnternetin yaĢamımıza girmesiyle birlikte IoT (Nesnelerin Ġnterneti) 

cihazlarının hızla geliĢmesi sürekli artan etkileĢimleriyle üretilen, saklanan ve iĢlenen 

veri miktarındaki artıĢ büyük veri kavramı hayatımıza girmiĢtir (Gürsakal, 2014: 1). 

ġekil 8‘de küresel dünyadaki oluĢturulan veri kümelerinin yıllar boyunca nasıl artıĢ 

sergilediği verilmiĢtir. Grafik 1 de görüldüğü üzere günümüzde (2021) yılı boyunca 

60 ZB olan veri miktarının, 2025 yılına gelindiğinde bu veri kümesi miktarının 90 

ZB‘ı aĢacağını ve hatta 160 ZB olacağı tahmin edilmektedir.    

 

ġekil 8. Küresel Dünyada OluĢturulan Veri Kümelerinin Yıllar Boyunca ArtıĢı 

Kaynak: (Reinsel. vd., 2017) 

Büyük veri kavramı genellikle istatistik, bilgi iĢlem ve biliĢim gibi disiplinleri 

etkilemiĢ olsa da günümüzde artık, geliĢen teknolojiler ve Endüstri 4.0 yenilikleriyle 

birlikte hızlı dijitalleĢme çabalarından dolayı sosyal bilimler ve iĢletme yönetimi gibi 

alanlarda kavramdan etkilenmiĢ olup büyük veriyi kullanmaktadırlar. 

IDC(International Data Corporation) tarafından hazırlanan (2017) ‗veri çağı 2025‘ 

adlı raporda küreselleĢen dünyamızın değiĢmesinde ve verilerin amacını tartıĢan beĢ 

ana eğilimi açıklamıĢlardır. Bu eğilimler (Reinsel. vd., 2017); 

 ĠĢ yaĢamında hayati öneme sahip olan verilerin evrimi; silinebilen, uzak 

ve eriĢilemeyen aynı zamanda yeterince kullanılıp iĢlenemeyen veriler, toplumlar ve 

bireysel yaĢamlar için oldukça önemli hala gelmiĢtir. IDC‘nin raporuna göre 2025 

yılına kadar veri havuzundaki verilerin %20‘si günlük yaĢamımız için kritik 
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olacağını ve yine bu veri havuzu içindeki verilerin %10‘nun ise hiper-kritik olacağını 

öne sürmektedir. 

 Gömülü sistemler ve nesnelerin interneti; bağımsız dijital sistemlerin hızla 

geliĢmesiyle birlikte bu sistemler yaĢamımızı iyileĢtirme Ģansı veren ve derinden 

etkileyen çok sayıda veri üretmektedir. Bundan dolayı büyük veriler hayatımızın tüm 

açılarından etkileyecektir. 2017 yılında hazırlanan raporda, 5 milyardan fazla tüketici 

her gün verilerle etkileĢim kurmaktaydı ve 2025 yılına kadar, bu rakamın 6 milyar 

veya dünya nüfusunun %75'i olacağı düĢünülmektedir. 2025'te, ağa bağlı her insanın 

her 18 saniyede en az bir etkileĢimi olacak. Bu etkileĢimlerin birçoğu, tüm dünyada 

ki ağa milyarlarca IoT cihazının bağlı olmasından kaynaklanacak. 

 Mobil ve gerçek zamanlı veriler; verilere ihtiyaç duyulan her yerde ve 

zamanda eriĢilebilmesi gerekmektedir. Teknolojilerin hızlı bir Ģekilde geliĢtiği 

dünyada örgütler ve endüstriler verilere ulaĢma gereksinimlerinden dolayı dijital bir 

dönüĢüm geçirmektedirler. 2025 yılına kadar büyük veri kümelerinde oluĢturulan 

verilerin neredeyse 4‘te 1‘inden fazlası gerçek zamanlı verileri oluĢturacaktır. Ek 

olarak bu verilerin yaklaĢık %95‘ini nesnelerin interneti tarafından oluĢturulacaktır. 

 Ġçinde bulunduğumuz çağı değiĢtiren yapay zeka sistemleri; veri akıĢı, 

derin öğrenme, makine öğrenimi, doğal dil iĢleme ve yapay zeka gibi pek çok 

teknolojiyi kullanmayı mümkün kılmıĢtır. Yapay zeka sistemleri, bir dizi endüstri, 

durum ve uygulama arasında veri analizlerinin sıklığını, esnekliğini ve yakınlığını 

büyük oranda artırabilmektedir (Sütçü ve Aytekin, 2018: 165). 

 Güvenlik; hızla artan ve geniĢleyen veriler, kiĢisel ve hassas bilgiler 

konusunu tartıĢma konusu haline getirmektedir. Ġçinde bulunduğumuz dönemde 

üretilen veri miktarı ile güvence altında olan verilerin miktarı arasında ciddi bir fark 

bulunmaktadır ve bu fark büyük veri odaklı dünyamızın bir gerçeğidir. 

3.3.Büyük Verinin Önemi, Avantajları ve Zorlukları 

YapılandırılmamıĢ verilerden hareketle ortaya atılan ‗data lake‘(veri gölü) 

kavramımın temelini büyük veri olgusu oluĢturmaktadır. Ġçinde bulunduğumuz 

yüzyılda iĢ analitiği ve yönetimi gibi fonksiyonlarıyla birlikte iĢ ve bilim camiasında 

çok önemli bir yere sahip olan büyük veri kavramı her sektörde ve küresel 

ekonomide büyük veri eğitimini gerektirmektedir ve hiç Ģüphesiz bu kavram yakın 
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gelecekte yeni fonksiyonlarıyla birlikte öğrenilmeye devam edilecektir. Büyük veri, 

örgütlerin karar verme süreçlerine katkı sağlayarak verilerin toplanmasını, 

saklanmasını ve yorumlamasını sağlayan dijital bir teknolojidir. Örgütlerdeki büyük 

veri ve büyük veri uygulamalarındaki analizlerin kullanımı, muhasebe ve denetim 

uygulamalarını da değiĢime uğratmaktadır. BaĢka bir değiĢle ifade etmek gerekirse 

büyük veri ve gerçek zamanlılık geleneksel maliyet yöntemleriyle stok maliyetlerinin 

tespit edilmesi yerine büyük veri kaynaklarından biri olan RFID uygulamalarından 

elde edilen verilerin kullanılmasına imkân tanımaktadır. Bunun dıĢında büyük veri 

setinin sağlamıĢ olduğu bilgiler gerçek zamanlı uygulanması olanağını sağlamaktadır 

(Avunduj ve Kızgın, 2020: 78). 

Büyük veri uygulamaları denetim alanında risk yönetimi ve denetim 

faaliyetleri hakkında bilgilendirme kolaylığı sağlayarak iĢletmelere veri yönetimi ve 

sürekli denetim konularında yardımcı olmaktadır (Ramamoorti, vd., 2016: 21). 

Bununla birlikte ayrıca denetim sürecinde gerçekleĢen hataların, sapmaların ve 

düzensizliklerin tespit edilmesi konusunda ciddi yararlar sağlamaktadır (TekbaĢ, 

2019: 99). Ġç ve dıĢ denetçiler, büyük veri ile analitikleri birleĢtirerek, örgütleri 

anlamalarında yardımcı olabilecek detaylı bilgilere eriĢim sağlayarak büyük veri 

gruplarından yararlanabilmektedirler. Aynı zamanda büyük veri ve büyük veri 

teknolojilerine dayalı yetenekler ciddi tehlikeleri ve stratejik sorunları belirleme 

kapasitesini büyük ölçüde geliĢtirerek, daha fazla iĢ değeri, geliĢmiĢ kalite ve 

kapsama alanı sağlamaktadır (Ramamoorti, vd., 2016: 19). Büyük veri tamamlayıcı 

bir kanıt kaynağı olduğu için denetim iĢlevi kullanımında; yeterlilik, güvenilirlik ve 

alaka düzeyi kanıtı ölçütlerine göre değerlendirilmesi gerekir. Büyük veri uygun 

teknolojiler sayesinde sürekli denetim ve aynı zamanda sürekli risk değerlendirmesi 

ile teknoloji kaynaklı oluĢabilecek tehditlere karĢı pro-aktif yaklaĢımla erken tespit 

edilebilmektedir. Öte yandan yine uygun teknolojiler vasıtayla büyük veriler analiz 

edilirse, örgütle ilgili neler olduğunun anlaĢılması, hata toleransları da dâhil olmak 

üzere potansiyel endiĢelerin tespit edilmesi, hata toleranslarının azaltılması ve 

güvenli bir yapı kurarak veri kaybını engellemesi için mevcut kontrollerin 

yapılabilmesini mümkün kılmaktadır (Ramamoorti, vd., 2016: 21). 

Büyük veri de, her yeni bilgi iĢlem teknolojisi gibi beraberinde yeni 

avantajlar ve dezavantajlar getirmektedir. Veri üretimindeki muazzam artıĢ 



 

85 

Ģirketlerin büyük veri teknolojisine olan ilgisini de artırmıĢtır; fakat büyük veriden 

faydalanmaya baĢlamadan önce, diğer teknolojik altyapılarda da olduğu gibi büyük 

veri teknolojisinin de avantajlı ve dezavantajlı yönleri değerlendirilmelidir 

(Davenport, 2014: 22). Akademisyenler ve araĢtırmacılar, insanlar ve dijital nesneler 

arasındaki etkileĢimleri hakkında üretilen büyük miktardaki verilere eriĢimi 

sağlamayı hedeflemektedir. Çünkü günümüzde farklı gruplar sosyal medya 

etkileĢimlerini, sağlık kayıtlarını, iĢ ilanlarını, telefon kayıtlarını, devlet kayıtlarını ve 

insanın bırakmıĢ olduğu diğer dijital ayak izlerini incelemenin ve analiz etmenin 

faydalarını ve avantajlarını tartıĢmaktadırlar. Büyük veri olgusunun sağladığı 

avantajlara değinecek olursak (Satyanarayana, 2015: 118-119): 

 Yüksek hızda akan ve karmaĢık bir Ģekilde gelen verileri kolay analiz etme, 

karar verme etkinliğini artırma ve böylece daha kolay kararlar 

alınabilmektedir. 

 MüĢterileri anlama ile hedef kitleyi belirleme ve geniĢletmenin yanı sıra, 

büyük veri sayesinde tüketiciler kendilerine özgü mal ve hizmetlere hızlı ve 

kolay eriĢim sağlayabilmektedir. 

 Büyük veri özelleĢtirilmiĢ bir piyasa sağlayacağından geleceğe yönelik 

tahminler oluĢturma, yeni ürün ve hizmet geliĢtirmek ve yeni iĢ modelleri 

oluĢturmak gibi katkılar sağlayacaktır (Ren vd., 2017: 5022). 

 Hilenin tespiti ve adli muhasebe konularında riskin gerçek zamanlı olarak 

tespitini sağlayabilmektedir. 

 ĠĢ süreçlerini kavrayarak makine ve cihaz performansını optimize eder ve 

böylece operasyonel verimlilik sağlar. 

 Büyük veriyi daha Ģeffaf ve kullanıĢlı hale getirerek değer mekanizmasını 

iĢletmeler için önemli hale getirmekle birlikte iĢlevsel verileri ortaya 

çıkartarak örgüt performansının artıĢı sağlanabilmektedir (Razboyanlı, 2016: 

35). 

 Bilimsel araĢtırmalar kapsamında yüksek hacimli ve yüksek hızda bir veri 

birikimi mevcut olduğundan yeni deneysel ve analitik araĢtırmaların 

gerçekleĢtirilmesini ve geliĢtirilmesini aynı zamanda öngörüler 

oluĢturulmasını sağlar (AltunıĢık, 2015: 60). 
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 Talep değiĢkenlerinde maliyet harici olguların tespiti, öngörü süreçlerinin 

optimize edilmesi, performanstaki değiĢimlerin minimize edilmesi ve üretim 

ile dağıtım temellerinde ki kesintilerin düĢürülmesi ile maliyet ve zaman 

tasarrufu sağlayarak gelirlerde bir artıĢ oluĢturmaktadır ve bu vasıtayla 

rekabet üstünlüğü sağlar (Pala, 2021: 46). 

 Üretim, perakendecilik ve lojistik sektörlerinde coğrafi verilerin daha doğru 

tespit edilmesi ve gerçek zamanlı trafik veya hava durumu bilgisi sunmasının 

yanında anlık stok durumu analizleri yapabilme imkanı sunmaktadır. 

 Örgütler, artan yenilikçi değer yaratan fikirlerden ziyade radikal yenilikler 

yoluyla Büyük Veri ile daha fazla değer yaratabilir (Erevelles, 2016: 901). 

Bu gibi avantajlarının yanı sıra büyük veri ayrıca, geliĢmiĢ ülkelerde ve 

geliĢmekte olan ülkelerde yeni iĢ imkânları sağlayarak iĢgücünde ve istihdam 

yapısında değiĢimlere yol açacak ve hem iĢletmelere hem de iĢgücüne yeni iĢ 

fırsatları sağlayacaktır (De Mauro vd., 2018: 807-817). 

Büyük veri kümeleriyle çalıĢırken bazı dezavantajlar ortaya çıkabilir 

(Oğuzlar, 2003: 69). Büyük veri ile çalıĢırken dezavantajlarından dolayı meydana 

gelebilecek zorlukların giderilmemesi ile gerçekleĢtirilen bir büyük veri 

uygulamasının neticesi büyük ihtimalle baĢarısızlıkla sonuçlanacaktır (Özdemir ve 

Sağıroğlu, 2018: 476). Bundan dolayı büyük veri uygulama projelerine geçmeden 

önce bütün dezavantajlarının belirlenmesi, değerlendirilmesi ve bu zorlukların 

giderilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda oluĢabilecek büyük veri dezavantajları Ģu 

Ģekildedir; 

 ÇeĢitli kaynaklardan yüksek hızda akan yapılandırılmamıĢ veriler farklı 

özelliklere sahiptirler. Bu heterojen yapıya sahip veriler üzerinde uygun 

analizlerin gerçekleĢtirilerek istenen sonuçların görülebilmesi için verilerin 

azaltılarak temizlenmesi ve dönüĢtürülmesi gerekmektedir. Bu da büyük veri 

madenciliği görevini zorlaĢtırmaktadır. Bu bağlamda yaĢanabilecek diğer bir 

zorluk ise hızla akan verilerin gerçek zamanlı analizlerinin gerçekleĢmesiyle 

iliĢkindir (Chen vd., 2014: 84). 

 Büyük verinin gizlilik ve güvenlik hususunda Avrupa Birliği Ajansı önemli 

gizlilik ve güvenlik sorunlarını belirlemiĢ ve (―eriĢim kontrolü ve kimlik 
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doğrulama, güvenli veri yönetimi, altyapı güvenliği, dağıtık sistem güvenliği 

ve izleme‖) gibi konularda zorlukların yaĢanabileceğini ileri sürmüĢlerdir 

(ENISA, 2015: 17).  

 Elde edilen büyük verilerin kötüye kullanımı kaygılara sebebiyet 

vermektedir. Büyük veriler vasıtasıyla değerli öngörülerin oluĢturulabileceği 

ve böylece kurumlara ve kiĢilere verileri kötüye kullananlar tarafından zarar 

verilebileceği bir diğer büyük veri zorluğunu oluĢturmaktadır (Schönberger 

ve Cukier, 2013: 32). 

 Büyük veri analitiği hususunda karĢılaĢılan karmaĢaların, belirsizliklerin ve 

tutarsızlıkların etkili bir biçimde ele alınabilmesi gerekmektedir. Bu hususta 

karĢılaĢılacak teknik sorunlara ise etkili, performanslı, güvenilir ve kullanım 

kolaylığına sahip düĢük maliyetli çözümlerin geliĢtirilmesi gerekmektedir 

(Özdemir ve Sağıroğlu, 2018: 477).  

 Büyük veri zorluklarının bir diğeri ise veri kalitesidir. Farklı kaynaklardan 

beslenen, yüksek hacimli, yüksek hızda akan karmaĢık ve değiĢken verilerin 

geçerlilik, güvenilirlik ve doğruluk boyutları hususunda çalıĢmaların 

gerçekleĢmesi ile veri kalitesini artırmak geleneksel yapılandırılmıĢ verilere 

göre daha zordur (Milli vd., 2016).  

 Büyük verilerden nasıl faydalanılacağı bu yönde nasıl bir insan kaynağına 

ihtiyaç duyulacağı ne gibi yetkinliklere sahip olması gerektiği ve hızla 

değiĢen ve geliĢen teknolojiler kapsamında nasıl eğitilebileceği bu kapsamda 

karĢılaĢılan sorunlardan diğerlerini oluĢturmaktadır. Büyük veriden fayda 

elde etmek isteyen örgütler bünyesinde iĢletme kültürünü benimseyen veri 

analistlerini ve veri bilimcilerini bulundurmalı ve bunun yanında da yine 

büyük veriler doğrultusunda uygun teknolojileri barındırmalıdır. Aynı 

zamanda örgüt yöneticilerinin ve çalıĢanlarının elde edilen verilerden 

çıkarılacak öngörüleri oluĢturabilme ve bu doğrultuda karar alma anlayıĢına 

sahip olma yeteneğine ihtiyaç duyulmaktadır. Yani dijital okur-yazarlık 

hususuna dikkat edilmelidir  (Çiğdem ve Seyrek, 2015: 10).  



 

88 

3.4.Büyük Veri Analitiği ve Yöntemleri 

Analitik, büyük veri teriminin iĢ dünyasında giderek daha fazla ilgi 

görmesiyle popüler hale gelen bir kavramdır. Kavram büyük veri ile eĢanlamlı olarak 

kullanılma eğiliminde olsa da iki kavram bir birinden oldukça farklıdır. Analitik 

kavramı gerçekte, iĢletmeler tarafından depolanan büyük çaptaki verilerin analizini 

sağlayan metodolojileri ifade etmektedir (Gandomi ve Haider, 2015: 140). Bu 

tanımlamadan yola çıkıldığında, hem akademik alanda hem de iĢ piyasaları 

kapsamında günümüzde giderek artan bir öneme sahip olan büyük veri analitiğini 

bazı araĢtırmacılar, ―yönetim devrimi‖(McAfee vd., 2012), ―inovasyon, rekabet ve 

üretkenlik için bir sonraki sınır‖ (Manyika vd., 2011) ve ―iĢ fırsatlarını beslemede bir 

sonraki mavi okyanus‖(Kwon vd., 2014) gibi kavramlarla iliĢkilendirmiĢlerdir. Artan 

teknolojik geliĢmeler ve insanların teknolojiye olan bağlılığı göz önüne alındığında 

insanlar dijital platformlarda ve diğer nesnelerin interneti dediğimiz internete 

bağlantısı olan aygıtlar aracılığıyla arkalarında ayrıntılı bir dijital ayak izi 

bırakmaktadırlar. Örneğin sosyal medya paylaĢımları, alıĢveriĢ alıĢkanlıklarımız, 

web siteleri üzerinde gerçekleĢtirdiğimiz aramalar, çekindiğimiz fotoğraflar ve 

videolar, arabaların rotaları ve hatta giyilebilir teknolojiler vasıtasıyla fiziksel 

hareketlerimiz dijital kayıtlar oluĢturmaktadır (Karaboğa, 2020: 31). Doğal olarak, 

insan davranıĢlarıyla ilgilenenler için (örneğin, akademik araĢtırmalar, örgütler ve 

devletler) bu kiĢisel veri cömertliği karĢı konulamaz bir cazibedir. Örgütlerden devlet 

kurumlarına, araĢtırmacılara ve bilim insanlarına kadar her türden karar mercii 

kararlarını ve eylemlerini verilerden elde ettikleri bilgilere dayanarak alırlar ve 

böylece bir disiplin olarak büyük veri analitiği kavramı ortaya çıkmıĢtır. Fisher vd. 

(2012), büyük veri analitiğini terabaytlarca düĢük değere sahip olan veriyi yüksek 

değere sahip bilgilere veya bazı durumlarda oldukça yüksek değere sahip hayati bir 

bilgiye indirgeme iĢlemi olarak nitelendirmiĢlerdir ve buradaki amacın dijital 

hayatlarımızın küçük ayrıntılarından büyük resmi/tabloyu görebilmek olduğunu 

ortaya koymuĢlardır (Fisher vd., 2012: 50).  

Büyük veri analitiğini genel olarak tanımlamak gerekirse, geleneksel veri 

analizi becerilerinin verileri iĢlemekte yetersiz kaldığı yüksek hacme sahip, yüksek 

hızda karmaĢık ve değiĢken bir Ģekilde akan yapılandırılmıĢ, yarı yapılandırılmıĢ ve 

yapılandırılmamıĢ verilerin dağıtık sistemlerde depolanmasını ve bir bütün olarak 
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analizini mümkün kılan ve analizi sonucunda örgütler ve diğer kurum ve kuruluĢlar 

için oldukça değerli bilgiler ortaya çıkaran analitik yöntem ve teknikleri olarak 

tanımlanabilir (Gahi vd., 2016: 953). Diğer bir ifadeyle büyük veri analizi iĢlenebilir, 

öngörücü ve tanımlayıcı sonuçlar elde etmek için büyük verinin çeĢitliliğini ele alan 

çoklu analitik yöntemlerin uygulanmasıdır (Mikafel vd., 217: 2). Büyük veri analitiği 

insanlara ait dijital bir ayak izini diğer bir ifadeyle veriyi analiz etmek ve 

yorumlamak için kullanılabilir. Dijital teknolojilerin ve hizmetlerin iĢlevsel yapısını 

büyük ölçüde belirleyen büyük veri analitiğindeki teknik ve geliĢmeler, yapay 

zekanın, biliĢsel hesaplama kabiliyetlerinin ve iĢ zekasının geliĢimi için oldukça 

önemlidir  (Loebbecke ve Picot, 2015: 154). Bununla birlikte ileri analitik baĢarı elde 

etmek isteyen örgütler için yedi temel gereksinim olduğunu belirten Watson (2012) 

bunların; (a) açık bir iĢletme ihtiyacı, (b) güçlü ve taahhütlü sponsorluk, (c) örgüt ve 

biliĢim teknolojileri arasındaki stratejik uyum, (d) veri temellinde karar verme 

kültürü, (e) güçlü veri toplama altyapısı, (f) doğru analiz araçları ve (g) ileri analitik 

yeteneğe sahip veri bilimi çalıĢanlar Ģeklinde olması gerektiğini belirtmiĢtir (Watson, 

2012).   

Büyük veri analitiğinin, verilerin kendisi, verilere uygulanan analitikler ve 

sonuçların iĢ değerinin oluĢturulmasına izin verecek Ģekilde sunulması gibi üç 

önemli özelliği vardır. Bu özellikler dikkate alındığında büyük veri analitiği, sadece 

üzerinde analizler gerçekleĢtirilen verileri değil aynı zamanda analitik araçlarının, 

altyapısının ve öngörü görselleĢtirme ve sunma araçlarını da kapsamaktadır (Pala, 

2021: 52).  Bu kapsamda verilerin analizi süreci Ģu aĢamalardan oluĢmaktadır 

(Rajpurohit, 2023: 30); 

1) Uygulama alanını belirlemek: ĠĢ akıĢını Ģekilde anlamak ve analitik 

hedeflerin net bir Ģekilde belirlenmesi sürecidir. Bu kapsamda bazı iĢletmeler, 

kullanmak ve bilgiye dönüĢtürmek için yeni veriler ararken, diğerleri veri 

sayılarına karĢı mevcut yaklaĢımlarını doğrulamaya çalıĢmaktadır. Böylece 

temelde neye ve hangi veriye ihtiyaç duyulduğunun belirlenmesi oldukça 

önemlidir. 

2) Veri seçme ve veri kümesi oluĢturma: Hedefleri belirledikten sonra 

analizler için gerekli verilerin belirlenmesi ve kümelenmesi aĢamasıdır. 

Burada dikkat edilmesi gereken iĢimize yaramayacak olan verilerin 
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alınmaması hedefler doğrultusunda verilerin elde edilmesi oldukça önemlidir. 

Çünkü doğru verilerin alınması alınacak kararlarında doğruluğunu 

artırmaktadır ve böylece analitik süreçlerin optimize edilmesi ve karar almada 

alaka düzeyinin artırılması sağlanacaktır.  

3) Veri ön iĢleme ve temizleme: Analizler için uygun, anlamlı ve gerekli 

nitelikteki verilerin seçilmesini belirledikten sonra seçilen bu nitelikli 

verilerin kalitesini inceleyerek ve kayıt boyutunca çalıĢmalar yaparak 

analizler için kaliteli veri kümeleri elde edilmesi gerekmektedir. Bu 

doğrultuda ön iĢleme çalıĢmaları yapılması oldukça önemlidir. Çünkü gerçek 

hayatta veriler; eksiktir, gürültülüdür ve tutarsızdır. Bu kriterler göz ardı 

edilirse yani ön iĢleme ve temizleme adımlarını yetine getirmezsek, kalitesiz 

bir veri seti üzerinde çalıĢmıĢ oluruz ve böylece hatalı ve kalitesiz sonuçlar 

elde ederiz (Silahtaroğlu ve Köse, 2018: 96). 

4) Verileri DönüĢtürme: Farklı kaynaklardan gelen veriler genellikle uyumlu 

değillerdir. Bundan dolayı verileri sonraki aĢamalarda kolayca iĢleyebilmek 

için tek bir tutarlı biçime dönüĢtürmemiz gerekmektedir. Bu aĢama nitel 

verilerin nicel biçimlere dönüĢtürülmesini ve nitelik dönüĢümünü 

içermektedir. 

5) Veri madenciliği: Veri madenciliği, isminden de anlaĢılacağı üzere bir 

madencilik çalıĢmasıdır. Büyük veri tabanlarından elde edilen bilgi keĢfi 

olarak tanımlanan veri madenciliği, çok miktardaki veri yığını içerisinden az 

miktarda, gizli ve değerli bir takım bilgileri ortaya çıkartmayı ve keĢfetmeyi 

hedefler. Dolayısıyla veri madenciliği, yüksek hacimli, yüksek hızlı ve 

karmaĢık ve değiĢken veriler içerisinden tanımlayıcı ve tahminsel analizlerle 

gizli ve oldukça yüksek değere sahip bilgilerin keĢfedilmesi sürecidir 

(Silahtaroğlu ve Köse, 2018: 48-49). 

6) Sonuçların değerlendirilmesi ve yorumlanması:  Elde edilen büyük 

miktarlardaki verilerin anlamlı ve yararlı sonuçlar oluĢturabilmesi için 

değerlendirilmeleri ve akabinde yorumlanmaları gerekmektedir. Fakat elde 

edilen anlamlı ve yararlı sonuçlar kullanılan analiz yöntemine göre 

değerlendirilmesi ve yorumlanması gerekmektedir. Bu doğrultuda bu aĢama 

analiz yapısının anlaĢılırlığına ve kullanıĢlılığına odaklanmaktadır. 
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7) Veri görselleĢtirme: Veri görselleĢtirme, verilerin analizi sonucunda teknik 

bilgisi olmayan kiĢiler için, elde edilen sonuçların grafiklere, diyagramlara, 

tablolara, resimler ve Ģekillere dönüĢtürülerek sunulmasıdır. Böylece teknik 

bilgisi yetersiz olan kiĢilerin sonuçların anlaĢılabilir hale gelmesiyle sezgisel 

yollarla tahminler oluĢturulabilmesi sağlanır. 

ĠNFORMS, (Yöneylem AraĢtırması ve Yönetim Bilimleri Enstitüsü) 

Örgütlerin kullanabileceği farklı analitik türlerini sınıflandırmak için bazı çalıĢmalar 

yapmıĢtır ve araĢtırmalarının sonucunda tanımlayıcı analitik, tahmine dayalı ve 

kuralcı analitik Ģeklinde üç tür analitik yönteminin olduğunu öne 

sürmektedir(INFORMS, 2018). Tanımlayıcı analitik, verilerdeki ifadeleri araĢtırır ve 

verileri özetlemek ve görselleĢtirmek için istatistiksel analizler uygularken, tahmine 

dayalı analitik ise geçmiĢ verilere dayalı olarak gelecekteki sonuçları tahmin etmek 

için makina öğrenimini ve tahmin modelleleri gibi temel teknik araçları kullanan bir 

dizi analiz teknikleridir (Nocker ve Sena, 2019: 5). Son olarak kuralcı analitik ise 

alternatif senaryoları ve bunları gerçekleĢmesi muhtemel iĢ sonuçları üzerindeki 

etkilerini modellemek için optimizasyona, simülasyona ve buluĢsal yöntemlere 

dayalı teknikler içermektedir ( Evans ve Linder, 2012: 5). 

Hedeflerimiz doğrultusunda elde ettiğimiz karmaĢık ve değiĢken verilerin 

diğer bir ifadeyle yapılandırılmıĢ, yarı yapılandırılmıĢ ve yapılandırılmamıĢ verilerin 

uygun bir Ģekilde kümelenmesi ve temizlenmesi sonucunda dönüĢtürülüp analize 

hazır hale getirilmesi sonucu veri madenciliği alanında uygulanabilecek bazı analitik 

yöntemleri Ģu Ģekildedir; 

3.4.1.Kümeleme Analizi  

Tanımlayıcı bir analiz yöntemi olan kümeleme, anlamsal olarak birbirine 

benzeyen nesnelerin tespit edilmesi ve aynı kümeye dahil edilmesi iĢlemidir. 

Kümeleme algoritmaları, elde bulunan unsurlara dair ön bilgilerin yani verilerin 

sınırlı olduğu ve aynı zamanda ilk baĢta fark edilemeyecek muhtemel benzerliklerin 

var olduğu durumlarda belirlenen unsurlara göre hangi varlıkların birbiriyle aynı 

kümeye dahil olabileceğini hesaplar. BaĢarılı bir Ģekilde kümeleme analizi 

gerçekleĢtirilebilmesi için veri kümelerinin özelliğine en uygun algoritmanın ne 
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olduğunun belirlenmesi son derece önemlidir (Silahtaroğlu ve Köse, 2018: 126). Bu 

doğrultuda kümeleme analizinin amacı, kümeler arası benzerlikleri düĢük veya 

yüksek olan veri nesnelerinin kümelerini bulmaktır. Kümeleme analizi verilerin keĢfi 

için kullanıĢlı olduğundan, olağan gruplamaları tespit etmek için kümeleme 

algoritmaları kullanılabilir. Ayrıca kümeleme, denetlenen modellerinin 

oluĢturulabileceği homojen grupları tanımlamak için faydalı bir veri iĢleme basmağı 

olarak da kullanılabilmektedir (Burus, 2020: 30). Bu faydalarından dolayı kümeleme, 

eldeki verileri daha iyi anlamamıza ve tanımamıza yardımcı olan tanımlayıcı bir 

analiz modelidir.   

3.4.2.Sınıflandırma Analizi  

Temel bir analiz yöntemi olan sınıflandırma, bir koleksiyondaki unsurları 

hedef kategorilere veya sınırlara atayan bir veri madenciliği iĢlevidir. Sınıflama 

algoritmaları, doğada belirli bir takım kural ve verilere göre davranıĢ gösteren 

öğelerin davranıĢlarını/kararlarını tahmin etmek için sistemler geliĢtirilmesini sağlar 

(Silahtaroğlu ve Köse, 2018: 127). Kısacası sınıflandırma kategorik değerleri tahmin 

eder (Özekes, 2003: 68).  Sınıflama modeli iki adımlı bir iĢlemdir. Birinci adımda 

tahmin için gerekli bir model oluĢturulmaktadır. Yapay Sinir Ağları, Genetik 

Algoritmalar, K-En Yakın KomĢu, Bellek Temelli Nedenleme, Naive-Bayes, Lojistik 

Regresyon ve Karar ağaçları vb. gibi modeller baĢlıca sınıflandırma teknikleridir.  

Ġkinci adımda ise, oluĢturulan bu teknik sınıfı belli olmayan veriler üzerinde 

uygulanacak iĢlemlerle sınıfını tahmin etme aĢamasıdır (Albayrak ve Yılmaz, 2009: 

38). Elde edilen veriler üzerinde gerçekleĢtirilen tahmin iĢleminden sonra bir test veri 

kümesindeki bilinen hedeflerle karĢılaĢtırarak sınıflandıran bu sınıflandırma 

modelleri, müĢteri segmenti, iĢ modellemesi, pazarlama, kredi analizi ve biyomedikal 

yakıt modellemesi gibi pek çok alanda kullanılabilir.   

3.4.2.1. Karar Ağacı  

Karar ağacı algoritması sınıflandırma modelinde en yaygın kullanılan 

yöntemlerden biridir. Bu algoritma yöntemi, tahmin edici değiĢkenlerden 

yararlanarak model kurulmasını ve bu model vasıtasıyla yeni değiĢkenlerin benzerlik 

derecesine göre farklı sınıflara ayrılması iĢlemi olarak tanımlanabilir (Gemici, 2012: 
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29). Sınıflandırma modelinin diğer yöntemlerine nazaran karar ağacı algoritması, 

yapılandırma ve anlamlandırma kapsamında ki iĢlemlerde daha basit olduğu 

düĢünülmektedir (Agrawal ve Srikant, 1994: 488). Temelde ağacın kurulması ve 

tekrarlamalarla ağaca uygulanacak sınıflandırmanın gerçekleĢmesi Ģekilde iki 

aĢamada gerçekleĢtirilen karar ağacı algoritmaların da hangi algoritmaların 

kullanılacağı oldukça önemlidir. Çünkü seçilen algoritmaya göre ağaç Ģekil 

değiĢtirebilir ve farklı yapıda bulunan ağaçlar farklı sınıflama sonuçlarına neden 

olabilir (Silahtaroğlu, 2013: 46). Karar düğümleri, olasılık düğümleri ve uç düğümler 

olmak üzere üç tip düğümden oluĢan karar ağacı, özellikle karar aĢaması analizinde 

bir amaca ulaĢma konusundaki ihtimallerin en yüksek olduğu stratejiyi belirlemeye 

yardımcı olmak için kullanılan en popüler makine öğrenimi aracıdır (Burus, 2020: 

34). Karar ağacı aynı zamanda, koĢullu denetim ve koĢullu olasılık ifadelerini içeren 

olasılıkların görüntülenmesinde ve hesaplanmasında tahmin edici bir araçtır.   

3.4.2.2. Yapay Sinir Ağları 

Yapay sinir ağları, yapısı itibariyle insan beynini modelleyerek öğrenme 

kabiliyetini kazanmayı amaçlayan yapay zeka algoritma yöntemlerinden biridir. 

Yapısında barındırdığı katmanlarda barınan birbirine bağlı nöronlar vasıtasıyla 

bilgiyi kendi hafızasında tutmaktadır. Böylelikle biyolojik sinir ağını taklit eden 

yapay sinir ağları, dağıtık bir yapıya sahiptir ve paralel olarak bilgiyi 

iĢleyebilmektedir (Yılmaz ve Kaya, 2021: 30).  Sınıflandırma, tahmin, modelleme, 

öğrenme, iliĢkilendirme, genelleme, özellik belirleme ve optimizasyon gibi yapılar 

içerisinde bulunan alanlarda uygulanabilen yapay sinir ağları, eldeki mevcut verileri 

kullanarak oluĢturdukları deneyimlerle, gelecekte benzer olaylarda benzer kararlar 

verebilmektedir yani öngörüler oluĢturabilmektedir (Orakcı, 2017: 21). Örnekler 

kullanılarak öğrenme iĢleminin gerçekleĢtirildiği yapay sinir ağlarında, karar 

vermelerde faydalanabilmek için ağın eğitilmesi gerekmektedir. Ayrıca yapay sinir 

ağları, öğrenme yeteneğine sahip olduğundan dolayı matematiksel modellere ve 

kural tabanlarına ihtiyaç duymamaktadır. Bundan dolayı, yapay sinir ağları beyni 

oluĢturan biyolojik alanlar olan nöronların modellenmesiyle bilgisayar sistemlerinde 

uygulamaya baĢlanmıĢ ve biliĢim teknolojilerinin geliĢmesine paralel olarak da farklı 

alanlarda kullanılmaya baĢlanmıĢtır. (Sütçü, 2018: 18).  
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Yapay sinir ağları içerisindeki yapının bağlanması iki Ģekilde 

gerçekleĢmektedir. Bunlar; ileri besleme ve geri besleme ağlardır. Ġleri beslemeli 

ağlar, hesaplama iĢleminde ağa gelen girdi değerleri ağırlıklı matrisleriyle iĢleme 

girecek çıktı miktarını hesaplarken, geriye beslemeli ağ ise, ileri besleme ağının 

ürettiği çıktı değer ile geriye doğru yayılımıyla gerçek değer ile çıktı değeri 

arasındaki hata değeri minimize edilerek ağırlıkların yeniden düzenlenmesi iĢlemini 

oluĢturmaktadır. Bu aĢamalar ağın istediği sonucu ürettiği zaman aralığına kadar 

devam edebilmektedir (Es vd., 2014: 496). Yapay sinir ağları birbirine bağlı sinir 

hücrelerinden oluĢtuğu için, giriĢ katmanı, ara katmanlar ve çıkıĢ katmanı Ģeklinde üç 

katmanda oluĢmaktadır ve girdiler, ağırlıklar, toplama fonksiyonu, aktivasyon 

fonksiyonu ve çıktılar Ģeklinde beĢ bölümden oluĢmaktadır (AteĢoğlu, 2020: 27-30). 

3.4.3.Birliktelik Kuralı Analizi  

Birliktelik kuralı analizi bir grubundaki bir verinin diğer verilerle olan 

bağlantısını açıklayan bir veri madenciliği analiz modelidir. Diğer bir ifadeyle belirli 

olasılıklarla ortaya çıkan olayların birlikte gerçekleĢme ihtimallerini analiz eden bir 

analiz türüdür (Orakcı, 2017: 14). Birliktelik kuralı analizi, yineleyen olaylarda farklı 

nesnelerin bir arada analize dahil edilme durumlarını belirler ve bu olguların birlikte 

olmaları durumlarına iliĢkin kuralları keĢfeder. Silahtaroğlu ve Köse (2018), 

kitaplarında, birliktelik kuralı analizinin en tipik örneğini market örneği olarak 

nitelendirmiĢlerdir. AlıĢveriĢ olgusunun bir tekrardan ibaret olduğunu ve bir ürünün 

yanında baĢka hangi ürünlerin alındığını yani müĢteri alıĢveriĢ davranıĢları analiz 

etmek isteyen market sahibinin birliktelik analizi vasıtasıyla analizleri 

gerçekleĢtirebileceğini ve sonuç olarak sıklıkla birlikte alınan ürünleri aynı raflara 

koyarak veya yakın raflara yerleĢtirerek müĢterilerin daha konforlu bir alıĢveriĢ 

yapmalarını sağlayabilmektedir. Aynı zamanda marketin karlılığı da maksimize 

edilmiĢ olacaktır (Silahtaroğlu ve Köse, 2018: 21). Kısacası birliktelik analizi, bir 

iliĢkide yer alan niteliklerin değerleri arasındaki bağları ile gruplarda yer almayan 

diğer özelliklerin gruplandırılmasıyla yapılan bir analizdir (Albayrak ve Yılmaz, 

2009: 39).    
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3.5. Büyük Veri Analitiği Teknolojileri 

Büyük veri kümelerini saklamak, iĢlemek, yönetmek ve analiz etmek 

amacıyla kullanılan teknolojiler her geçen gün artmaktadır. Büyük veri analitiği 

teknolojileri, herhangi bir veriyi iĢlemekle birlikte ihtiyaca göre ölçeklendirme, 

verilerin yedeklenebilmesiyle birlikte eriĢilebilir olması ve düĢük maliyetli projeler 

olması gibi niteliklere sahiptir (Çelik, 2018: 59). Günümüzde sınırsız bir veri akıĢı 

bulunmakta ve sürekli olarak oluĢan veri grupları analiz edilebilecek durumdadır. Bu 

büyük veri gruplarının analizini gerçekleĢtirmek ve iĢleme sokmak ciddi performans 

gerektiren bir sistem yapısı ile teknoloji alt yapısı gerektirmektedir. Bu sebeple veri 

kümesini analiz etmek için farklı yöntem ve teknolojiler kullanılmaktadır. Bu 

bölümde büyük veri kümelerinin analiz edilmesinde ve yönetilmesinde yaygın olarak 

kullanılan teknolojilerden bazılarına yer verilmiĢtir.   

Google Dosya Sistemi (Google File System; GFS); hali hazırdaki mevcut 

dosya sistemlerinin veri kümelerini iĢleme ihtiyacını karĢılayamadığı düĢüncesiyle 

ve artan talebi karĢılamak maksadıyla Google tarafından geliĢtirilen GSF (Google 

File System), büyük ölçekteki dosyaları (sabit sürücüye depolanamayacak kadar 

büyük dosyaları) depolamak ve bunlara olan eriĢimi sağlamayı amaçlamaktadır. 

Ayrıca Google, milyarlarca internet sayfası verilerinin analizlerini GSF üzerinde 

saklamaktadır (Ghemawat, vd., 2003: 42). 

Büyük Tablo; Google dosya sistemi üzerine kurulmuĢ olup, çok büyük 

yapıdaki verileri yönetmek ve iĢlemek için dağıtık veri tabanı sistemi olarak 

tasarlanmıĢ bir yapıdır. Big Table, Google üzerinde bulunan web sayfaları, finans 

verileri uydu görüntüleri ve haberler bu sistem üzerinde depolanmasıyla birlikte web 

sayfalarının ve diğer istenilen kaynakların daha hızlı, isabetli ve baĢarılı bir Ģekilde 

bulunması ve güncellenmesi amacıyla kullanılmaktadır (Chang, vd., 2008: 24). 

ĠĢ Zekâsı (Business Ġntelligence; BI); yöneticilerin ve diğer örgütsel 

kullanıcıların bilgi merkezli iĢ kararlarını almalarını sağlamak amacıyla verileri 

analiz ederek kullanılabilir bilgileri sunmak ve değerlendirmek için kullanılan 

teknolojik bir aĢamadır. ĠĢ zekâsı, örgütlerin iç ve dıĢ sistemlerden veri 

toplayabilmesine olanak tanıyan birçok farklı aracı, uygulamaları ve metodolojileri 

içermektedir (Çelik, 2018: 59-60). BI araçları, özellikle veri ambarları ve üretim bilgi 
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sistemlerinden gelen iĢlem verilenin analize hazırlanmasıyla elde edilen bilgilerin 

raporlanması, karar mercileri ile analiz ve performans yönetimi için oldukça 

önemlidir. ĠĢ zekâsı araçları, örgütsel platformda BI ve performans yönetimi, 

gösterge panoları, veri görselleĢtirmeleri yapılması, örgütsel raporlama, puan kartları 

ve ad-hoc analizi gibi analizler için geniĢ kapsamlı özellikler sunar (Sütçü, 2018: 

159). ĠĢ zekâsı araçlarının sunmuĢ olduğu faydalar, karar mercilerinin aldıkları 

kararları hızlandırmak ve alınan kararların yerindeliğini geliĢtirmek, iç iĢ aĢamalarını 

optimize etmek, örgütsel verimliliği artırmak, piyasada ki rakiplere karĢı rekabet 

üstünlüğü saplamak ve kazancı artırmaktır.  

Veri Ambarı; bir organizasyondaki farklı departmanlardan elde edilen büyük 

hacme sahip, sürekli güncellenen ve tutarlı veri akıĢını raporlamak için birleĢtirilmiĢ 

ve özelleĢtirilmiĢ veri tabanıdır. Karar destek sisteminde meydana gelen hızlı veri 

artıĢı ve iliĢkisel veri tabanlarından gereksinimiyle birlikte veri ambarları ortaya 

çıkmıĢtır (Çelebi ve Çakmak, 2019: 966). Bu yapı genellikle büyük ölçeklerdeki 

verileri depolamak amacıyla kullanılmaktadır. Bununla birlikte çeĢitli kaynaklardan 

gelen verilerin analizini gerçekleĢtirmek için; veri ambarındaki ETL ( Extract, 

Transform, and Load) araçlarından faydalanılarak yüklenir ve analizlerin 

sorgulanarak elde edilecek sonuçlar BT araçları vasıtasıyla üretilmektedir (Çelik, 

2018: 62). Veri ambarı, analiz edilen verilerin incelenmesi sonucunda örgütlerde 

verimliliğin artması, ihtiyaç duyulan verilerin depolanması ve analitik raporlama 

sunma, ileriye dönük Ģirket politikalarının belirlenmesi ve idari kararlarda karar 

vermeyi desteklemesi gibi süreçlerde kullanılan bir mimaridir.  

Data Mart; veri ambarı niteliğinde olan, bir organizasyonun bütün verileri 

için merkezi bir depodur. Bir data martının gayesi, organizasyonların insan 

kaynakları yönetimi departmanları gibi, örgüt içerisindeki belirli kullanıcı grubunun 

taleplerini karĢılamaktadır (Çelik, 2018: 63).   

DağıtılmıĢ Depolama Sistemi; büyük verinin yapısı gereği depolama 

zorluğu yaĢanmakta olup, verimli bir iĢleme ve analiz için büyük ölçekli bir 

dağıtılmıĢ depolama sistemi gerektirmektedir. Büyük verileri depolamak ve iĢlemek 

için dağıtılmıĢ sistemin kullanılmasında kullanıcılara sağladığı avantajlar; ‗tutarlılık‘ 

yani verileri iĢbirliği içinde depolamak için birden çok sunucu dağıtılmıĢ bir 
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depolama sistemine ihtiyaç duymakta olup sistemde yaĢanabilecek bir hata 

durumunda verilerin birden çok sunucuda ve aynı veri kümesi depolandığından 

verilerin kaybolmasına olasılığını düĢürmektedir. Diğer bir avantajı olarak 

‗kullanılabilirlik‘ çeĢitli konumlardaki birden fazla sunucu kümesiyle çalıĢan 

dağıtılmıĢ depolama sistemi tüm sistemin okuma ve yazma iĢlemleri acısından 

kullanıcıların gereksinimlerini karĢılaması ve yüksek bir kullanılabilirlik hizmet 

kalitesi sunması gerekmektedir. Son olarak, ‗bölme toleransı‘ dağıtılmıĢ bir sistemde 

bir ağ üzerine bağlanan birden çok sunucu ağ arızlarının neden olduğu sorunları 

tolere edebilmeli ve dağıtılmıĢ ağ bölünmemiĢ olsa bile etkili olmalıdır (Khan, vd., 

2014: 12). 

Bulut BiliĢim; teknolojik ilerlemeler ve internet aracılığıyla örgütler yerel 

ölçek ve sınırlı hizmet olanakları veren geleneksel bilgi teknolojileri altyapısından, 

esnek, ekonomik (düĢük maliyetli) ve her alanda ulaĢıma imkân sağlayan bulut bilim 

teknolojilerine yönelmektedir (Kavzaoğlu ve ġahin, 2012: 2). Bulut biliĢim 

teknolojisi, genellikle dağıtılmıĢ bir sistem olarak yapılandırılmıĢ yüksek 

ölçeklendirilebilir bilgi iĢlem kaynaklarının ağ üzerinden bir hizmet sağlayarak temin 

edilebildiği iĢlem paradigmasıdır (Çelik, 2018: 60). Diğer bir ifadeyle, bilgisayar, 

tablet veya akıllı telefon gibi cihazlar üzerinden herhangi bir yazılım veya veri 

depolama birimine ihtiyaç duymaksızın internet vasıtasıyla baĢka sunuculara 

bağlanarak hizmet alma yapısıdır. Teknolojik geliĢmeler nedeniyle dijital çalıĢma 

ortamları hızla yaygınlaĢmakta ve bu ortamlara uyum sağlayabilmek çalıĢma 

yaĢamının olmazsa olmazı haline getirmektedir. Bulut teknolojileri sayesinde bugün, 

hard disklerde depolanmakta olan veriler, bir ağ ortamında sanal sunucularda 

depolanabilmektedir. Daha hızlı veri aktarımı, kıt bilgi teknolojileri kaynaklarının 

daha verimli kullanılması ve daha hızlı yenilik olanaklarına izin vermektedir. Bu 

doğrultuda bulut biliĢim teknolojileri sayesinde depolanan veriler örgütlerin insan 

kaynakları yönetimi gibi departmanlarına, kolay raporlama, verilerin analizi ve 

takibi, zamandan tasarruf stratejik karar alma gibi pek çok alanda ve çalıĢmada 

fırsatlar sunmaktadır (Ergen, 2020: 102). Dropbox, Google Drive, SkyDrive, TTNET 

Bulut, Turkcell Akıllı Bulut ve Ubuntu One vb. gibi bulut biliĢim teknolojileri 

herhangi bir örgütün verilerini depolayabilecekleri teknolojiler olarak 

örneklendirilebilir.  
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Hadoop Teknolojisi; Hadoop Java tarafından geliĢtirilmiĢ bir yazılım 

mimarisi olup, bir ağ sunucusu üzerinden baĢlayarak, binlerce ağ sunucusu üzerinde 

dağıtılmıĢ büyük veri gruplarını iĢlemek/analiz etmek için kullanılan bir yapıdır. 

Hadoop,  imkânsıza yakın baĢarıları gerçekleĢtirmek için ölçeklenebilirlik ve analiz 

perspektifinden keĢfetmeyi vurgular. Diğer bir değiĢle Hadoop ile daha önce 

yönetilmesi ve analiz edilmesi zor olan verileri örgütler kullanabilir ve analiz edebilir 

hale gelmiĢtir. Hadoop, yapılandırılmıĢ veri setlerinin yanı sıra özellikle de değiĢken 

yapılara sahip son derece büyük hacimli yapılandırılmamıĢ günlük üretilen (internet 

tıklama akıĢı, web sunucu verileri, akıllı telefon uygulama günlükleri, sosyal medya 

gönderileri vb.) verileri de iĢleyebilir (Katal, vd., 2013: 408). Büyük verilerin 

depolanmasını ve analizi için büyük kolaylıklar sağlayan Hadoop güvenilir bir 

paylaĢımlı depolama ve analiz sisteminde depolama için dağıtılmıĢ dosya sistemi 

‗HDFS‘ (Hadoop Distributed File System) altyapısını kullanırken verilerin analizi 

içinde ‗MapReduce‘ altyapısını kullanmaktadır. 

3.6. Büyük Veri Analitiği Uygulama Alanları 

Ġçinde bulunduğumuz yüzyılda, artan mevcut veriye dayalı iĢletmeler, ülkeler 

ve pazar segmentleri arasında tanınan bir eğilim olduğundan, endüstrileĢmeden 

bağımsız bir Ģekilde iĢletmelerin birçoğu değer elde etmek için veri toplamakta, 

depolamakta ve analiz etmektedir. Büyük veri, internet ve dijital hizmetlerin yoğun 

bir Ģekilde kullanımı yoluyla dijital ekonomi, tarım ve imalat da dahil olmak üzere ve 

neredeyse bütün endüstri sektörlerini daha fazla hizmet merkezli hale getirmektedir. 

Büyük veri analitiğinin uygulandığı birçok farklı sektör ve hizmet alanı 

bulunmaktadır, örneğin; E-ticaret, siyaset, bilim ve teknoloji, sağlık ve devlet vb. 

gibi, büyük veri analitiği uygulamaları, çeĢitli sektörlerde veriye dayalı iĢletmelerde 

veya kuruluĢlarda, daha iyi kararlar almaya yol açan daha doğru tahminler yaparak 

büyük verinin gücünü ortaya koymaktadır. (Lodefalk, 2013: 94). Hemen hemen her 

gün üretilen büyük miktarlarda ki verilerin akıĢlarının yakalanması, depolanması ve 

analiz edilmesi için daha iyi altyapıların oluĢturulması gerekmektedir. Bu altyapılar 

çeĢitli analiz araçlarının büyük veri analitiği uygulamalarının varlığıyla mümkün 

olabilmektedir. Bu sebeple büyük verinin depolanıp analiz edilerek kullanılmasından 

elde dilen bilgi, Ģirketlere ve örgütlere yeni üretkenlik, büyüme ve yenilik gibi 
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yollarla katma değer sağlamakta ve böylece büyük veri, rekabet gücünün önemli bir 

belirleyicisi haline gelmektedir. ĠĢletmeler bu rekabet gücünü elde etmek için büyük 

verinin bütün potansiyellerinden yararlanma ihtiyacı duymaktadır (Vassakis, vd., 

2018: 11).  

Nesnelerin interneti, sensörler vb. gibi çeĢitli kaynaklardan gelen gerçek 

zamanlı verileri kullanarak büyük veriyi aktifleĢtirmeyi ve yararlı bir Ģekilde 

kullanmayı öğrenen kuruluĢlar, çevrelerini daha kapsamlı anlayabilir ve yeni 

trendleri tanımlayabilir, yeni ve yenilikçi ürün ve hizmetler yaratabilir, iĢ akıĢını 

düzenleyerek iĢe alım aĢamalarını çok daha hızlı kararlar alabilir, değiĢikliklere hızlı 

yanıt verebilir ve iĢlerini optimize edebilirler. Büyük veri analitiği uygulamaları 

iĢletmelerin üretimden satıĢa, insan kaynakları yönetiminden AR-GE birimine kadar 

farklı bölümlerinde verimli kaynakların tahsisi ve denetimine, yeni anlayıĢların 

kolaylaĢtırılmasına ve daha yüksek Ģeffaflık düzeyine katkıda bulunmasına olanak 

sağlamaktadır. Bu nedenle hemen hemen her iĢ sektöründe büyük veri analitiği 

uygulamaları mevcuttur. Büyük verinin, aynı zamanda politika ve e-devlet, bilim ve 

teknoloji, güvenlik ve emniyet, akıllı sağlık ve esenlik alanlarında da uygulamaları 

mevcuttur (Chen, vd., 2012: 1165-1188).   

Dijital ve veriye dayalı iĢletmeler denilince akla gelen Google, Amazon, 

Apple ve Facebook yer almaktadır. Amazon, geleneksel kitap pazarını, büyük veri 

teknolojisinden yararlanarak dijital ortama taĢıyarak dünya çapında dijital alıĢveriĢte 

lider olmuĢtur. Apple, iCloud teknolojisiyle büyük çaptaki verileri depolamakta ve 

analiz etmektedir. Yine bir baĢka dijital Ģirket örneği olarak kullanıcılarına arama 

sağlamak ve kiĢileĢtirilmiĢ bir arama motorundan dijital pazarlamaya kadar 

verilerden yararlanan Google‘dır. Google aynı zamanda cloud teknolojisi ile büyük 

çaptaki verileri depolayarak paylaĢımını ve analizini gerçekleĢtirmenin yanında Hire 

by Google teknolojisi ile Ģirketlerin iĢe alım süreçlerini hızlandırmaktadır. Facebook 

ise kiĢileĢtirilmiĢ ve özelleĢtirilmiĢ pazarlama fırsatları sunan veriler toplamaktadır. 

Ek olarak, teknolojilerden faydalanmayan iĢletmelerde verilere dayalı faydalar elde 

etmeye çalıĢmaktadır. General electric, mühendislerine bakım kontrollerini 

planlamaları için gerçek zamanlı bilgiler sağlayan, makine verimliliğini artıran ve 

sürekli arıza denetimleyerek azaltan ―predix‖ adlı endüstriyel internet uygulaması 

için bulut tabanlı bir platform geliĢtirmiĢtir. General electric bu Ģekilde petrol ve gaz 
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endüstrileri pazarlarında yeni hizmet değeri teklifleri sunarak, varlıkları ve 

operasyonel üretkenliğini iyileĢtirmek ve yaĢanan iĢgücünden gelen örtük bilgi 

maliyetlerini ortadan kaldırmayı amaçlamaktadır (Winig, 2016). Tedarik zinciri 

yönetiminden pazarlamaya ve iĢe alım süreçlerine kadar bütün iĢ süreçlerinde büyük 

veri analitiği uygulamalarını kullanan Walmart ve diğer büyük perakendeciler, 

verilerden yararlanmaktadırlar. Hemen hemen her alanda kullanılmakta olan büyük 

veri analitiği doğru analiz yöntemleriyle yorumlandığında örgütlerin stratejik 

kararlarını optimum bir biçimde almalarına, risklerini iyi bir Ģekilde yönetmelerine 

ve yeniliklerini gerçekleĢtirmeye imkan sağladığından örgütler için büyük önem 

taĢımaktadır (EBSO, 2015: 19).  

3.7. Ġnsan Kaynaklarında Büyük Veri 

Büyük veri, Endüstri 4.0‘ın doğal bir parçası olarak kabul edilmektedir. Bulut 

biliĢim, siber-fiziksel sistemler, yapay zekâda ki geliĢmeler ve otomasyon sadece 

gündelik yaĢantıyı yeniden Ģekillendirmekle kalmıyor, aynı zamanda insan-iĢ 

yaĢamını da büyük ölçüde etkisi altına almaktadır. Dolayısıyla muazzam miktardaki 

verilerin mevcudiyeti ve bunların analiziyle elde edilen bilgiler, öngörüler ve elde 

etme kabiliyeti de insan kaynakları yönetimini etkilemektedir (Erb, 2016: 5). Ġnsan 

kaynakları yönetiminin temel görevlerinden birini oluĢturan çalıĢan secimi, rekabet 

avantajı elde etmek amacıyla insan faktörünü kullanmak isteyen herhangi bir örgüt 

için kritik bir durumu oluĢturmaktadır. Bu nedenle insan kaynakları, tüm faaliyetlerin 

ve örgüt içerisindeki departmanların etkin bir Ģekilde geliĢmesini ve örgütsel 

hedeflere ulaĢmasını sağladığı için kuruluĢlarda önemli bir iĢleve sahiptir. 

Dolayısıyla insan kaynakları birimleri, örgüte bir rekabet avantajı oluĢturabilmesi 

için insan faktörüne ve teknolojide ki yeni geliĢmelere yatırım yaparak bu hedefleri 

gerçekleĢtirebilir (Martinez-Gil, 2021: 1).  Örgütlerin baĢarısı büyük ölçüde iĢe 

aldıkları çalıĢanların yetenek ve becerisine bağlıdır. Modern insan kaynakları 

anlayıĢı, teknolojiyi sadece yeni çalıĢanları iĢe alabilmek için bir araç olarak değil, 

aynı zamanda çalıĢma ortamını değiĢtirmek, çalıĢanları motive etmek, onları daha 

iĢbirlikçi ve daha az çatıĢmacı kılarak daha memnun ve verimli iĢ yapabilir hale 

getirebilmek için kullanmaktadır (Micic ve Radosavac, 2017: 272). Ek olarak 

örgütlerin yenilikçi insan kaynaklarında meydana gelecek yeni değiĢiklikleri 
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benimsemesi oldukça önemlidir. Bu nedenle insan kaynaklarının daha dijital hale 

gelmesi dijital dönüĢüme dayalı baĢarılara daha efektif yaklaĢması gerekmektedir ve 

özellikle veri kaynaklarına dayalı analitiğin önemi, karar verme aĢaması için oldukça 

kritik bir girdi haline gelmektedir (Küsbeci, 2021: 70).  

Ġnsan kaynakları teknolojik açıdan sürekli bir dönüĢüm içindedir. Bu nedenle 

büyük veri ve büyük veriye dayalı teknolojiler, insan kaynakları birimlerinin stratejik 

bir parçasını oluĢturmaktadır. Ġnsan kaynakları yöneticileri seçilen adayların 

kalitesini artırmak, performanslarını ölçmek, Ģirket içerisindeki etkinliklerini ölçmek 

için daha çok büyük veri ile yapılandırılmamıĢ verileri kullanabilmektedirler. Ayrıca 

büyük veri teknolojisinin otomatik hesaplama yöntemlerini, diğer bir ifadeyle tahmin 

modellerini kullanması, operasyonel iĢ yapıĢ Ģeklini daha kolay takip etmek ve iĢe 

alım sürecinin etkinliğini efektif bir Ģekilde artmasını sağlamak için iĢ tanımlarının 

ve faaliyetlerinin anlaĢılma düzeylerini artırmak için de kullanılabilir. Bu nedenle 

Ġnsan kaynakları yönetiminin, stratejik kararlarda, özelliklede iĢe alım sürecinde 

adayların, sosyal ağ faaliyetlerinin çevrimiçi davranıĢlarına dayalı olarak gelecekteki 

belirli iĢ alanlarında olası adayların analizi için büyük veri teknolojilerini kullanması 

faydalı olabilir. Bu kapsamda, insan kaynakları alanında gerçekleĢtirilen akademik 

araĢtırmalarda, organizasyonlarda büyük veri kullanımı ve performans üzerindeki 

etkisini ortaya koymaya çalıĢılmıĢtır. Bu alandaki araĢtırmalar iki farklı Ģekilde ele 

alınmıĢtır; birincisi, örgütlerin performanslarını iyileĢtirmek için büyük veri 

varlıklarını nasıl kullandıklarını belirlemeye yönelik çalıĢılmıĢtır ve sonuç olarak 

örgütlerin büyük veriden yararlanma hususundaki geliĢmeler doğrultusunda farklı iĢ 

aĢamalarında veri odaklı stratejik karar verme modellerini benimseyebileceklerinden 

söz edilmiĢtir. (Davenport vd., 2010; Nocker ve Sena, 2019; Zhang vd., 2021). 

Ġkincisi ise, veriye dayalı karar alma modellerinin iĢ ve örgüt performansı üzerindeki 

etkilerini ölçme yönündeki çalıĢmalardır (McAfee ve Brynjolfsson, 2012; Ji-fan Ren 

vd., 2017)). McAfee ve Brynjolfson (2012), çalıĢmalarında, planlama ve karar 

vericileri bilgilendirmek için büyük verileri kullanan iĢletmelerin daha yüksek 

performans gösterdiklerini ortaya koymuĢlardır. Diğer bir ifadeyle, aynı sektörde 

büyük veri teknolojisini kullanan iĢletmeler, bu teknolojiyi kullanmayan rakiplerine 

göre ortalama %5 daha verimli bir performans gösterdiklerini ortaya koymuĢlardır 

(McAfee ve Brynjolfsson, 2012: 77).  
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Davenport vd. (2010) göre, insan kaynakları alanında büyük veriyle 

gerçekleĢtirilebilecek altı farklı yetenek analitiğinin olduğunu belirmiĢlerdir. 

Bunların; 

 Ġnsan-Sermaye Yönetimi; bu bağlamda iĢgücünün beĢeri sermayesini ve 

verimliliğini ölçmek için büyük veri yetenek analitiği kullanılır ve iĢgücü 

kullanımı, ciro ve iĢe alma gibi bireysel performans veya kurumsal düzeydeki 

verilerle tahmin modelleri oluĢturulabilir.  

 Analitik ĠK; belirli birimler veya faaliyetler hakkında bilgi edinmek için insan 

kaynakları verilerini toplar veya bölümlere ayırır. Analitik ĠK, kilit iĢlerdeki 

kiĢisel baĢarılar gibi bireysel performans verilerini, maliyet ve zaman gibi 

insan kaynakları süreç metrikleri, iĢe alım ve elde tutma gibi sonuç metrikleri 

ile bütünleĢtirilebilir.   

 ĠĢgücü Analizi; olası yetenek eksikliklerinin veya emekli olma durumu olan 

çalıĢanların ortaya çıkmadan planlamasını ve yeni iĢ fırsatı verilerinin analiz 

edilebilmesidir.  

 Ġnsan Sermayesi Yatırım Analizi; büyük veriyle gerçekleĢtirilen bu tür 

analitiklerde, alternatif iĢgücü senaryolarının kurumsal performans üzerindeki 

etkiyi tahmin edilmesi sağlanabilir. Diğer bir ifadeyle, iĢgücü analizleri, 

çalıĢma ortamı, çalıĢan memnuniyeti, elde tutma, yaĢam kalitesi ve benzeri 

gibi etmenler üzerinden gerçekleĢtirilebilir ve sonuç olarak yüksek düzeyde 

memnun çalıĢana sahip iĢletmeler, daha yüksek gelire, daha düĢük maliyete, 

çalıĢan bağlılığını artırarak elde tutmaya ve örgüte yeni yeteneklerin 

çekilmesini olanaklı hale getirebilir. 

 Yetenek Değeri Modeli; örgütlerin çalıĢanlarının en çok neye değer verdiğini 

hesaplamak için analitiği kullanabilir ve çalıĢanlarını elde tutma oranlarını 

artıracak bir model oluĢturabilir. Bu tarz bir model, insan kaynakları 

yönetiminin kiĢiselleĢtirilmiĢ performans teĢvikleri planlamasına ve 

değerlendirme yağmasında yardımcı olabilir ve aynı zamanda rakibin iĢe alım 

teklifleriyle eĢleĢip eĢleĢmediğini değerlendirebilir veya bir çalıĢanı ne zaman 

terfi edeceğine karar vermesini sağlayabilir. 

 Yetenek Tedarik Zinciri; örgütlerin, bir sonraki gün çalıĢma programını ve 

çalıĢanların satıĢ performans kalıpları temelinde optimize etmekten, gelen 
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çağrı merkezi hacmini tahmin etmeye ve saatlik çalıĢana izin vermeye kadar 

çalıĢanlardan gelen ilgili talepler hakkında gerçek zamanlı kararların 

alınmasında yararlanılabilmektedir (Davenport vd., 2010 54-56).  

 Ġnsan kaynakları kapsamında büyük veri ile gerçekleĢtirilen analitik 

uygulamalar, iĢe alım sürecinde de kullanılabilmektedir. Ġçinde bulunduğumuz 

dönemde örgütler yetenek savaĢı vermektedirler, bu sebepten dolayı iĢletmede 

boĢalan bir iĢ pozisyonu için insan kaynakları birimleri büyük veri analitiği 

vasıtasıyla potansiyel aday havuzlarını belirleyerek en yetkin adaya 

ulaĢabilmektedirler. Aynı zamanda çok nadir beceri gerektiren iĢlerde piyasadaki 

rakiplerle aynı iĢgücü havuzdan iĢe almalar yapmaya çalıĢtıkları ve bu çalıĢanları 

örgüte çekmek için alternatif adayları belirlemek amacı ile de analitik yöntemlerden 

yararlanabilirler (Nocker ve Sena, 2019: 5). ĠĢe alım sürecinde analitiği kullanmanın 

diğer bir faydası ise, adaylar hakkında oluĢabilecek bilinçsiz önyargıları ortadan 

kaldırılmasına yardımcı olabilecek bilgiler sunması olabiliri. Diğer bir ifadeyle, insan 

kaynakları birimleri iĢletmedeki mevcut boĢ pozisyonlar için kurumsal portaldan iĢ 

ilanını duyurmaktadır ve ardından gelen baĢvurular iĢe alım uzmanları tarafından 

elenmekte ve pozisyon için uygun nitelikteki adaylar mülakata tabi tutulur. Eğitim, 

cinsiyet, yaĢ, yetkinlikler, görüĢülen kiĢinin deneyimi iĢe alım sırasında önemli rol 

oynamaktadır. Bununla birlikte süreç tamamen adayın iĢe alım uzmanına sunduğu 

bilgilerden ilerlediği için sonuçlar aldatıcı olabilir ve bu nedenle haksız, önyargılı ve 

bezende yanlıĢ kararlar alınmasına sebep olabilir  (Mammadova ve Jabrayilova, 

2016: 35). Bu nedenle büyük veri ile gerçekleĢtirilen analizler yapılandırılmıĢ ve 

yapılandırılmamıĢ verileri de kullandığından dolayı sürecin daha objektif 

ilerlemesine ve alınan kararlarda oluĢabilecek önyargıların önüne geçmesinde fayda 

sağlayabilir (Dong vd., 2014: 39).  

Ġnsan kaynakları yönetimi, günümüz iĢletmelerinin geliĢmesinin temel yapı 

taĢıdır, çünkü bilgi ekonomisi çağında güçlü bir yetenek ekibi iĢletmenin piyasa 

rekabetini aĢma gücüne sahip olmasını sağlayabilmektedir (Zhang H., 2019: 518). 

Bundan dolayı insan kaynaklarının diğer bir sorumluluğu ise eğitim ve geliĢtirmedir. 

Bir örgütte iĢ faaliyetlerini yürüten çalıĢanlar organizasyonun sürdürülebilirliği 

açısından oldukça önemli bir görev üstlenmektedirler ve bu nedenle çalıĢanların bilgi 

ve yetkinlikleri sürekli iyileĢtirilmelidir. Bu durum hem çalıĢanın verimliliğini 
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artırmakta hem de iĢletmenin daha efektif bir iĢ süreci yürütmesini sağlamaktadır 

(Mammadova ve Jabrayilova, 2016: 36). Örgütlerin uyguladığı çalıĢanların eğitimi 

ve geliĢimi süreci oldukça karmaĢık, çok çaba gerektiren ve maliyetli bir durumdur. 

Bu duruma çözüm olarak büyük veri analitiği insan kaynakları birimlerine çalıĢan 

eğitimi ve geliĢtirme konusunda verimliliği artırmaya yönelik fırsatlar sunmaktadır. 

Bu doğrultuda büyük veri teknolojisi, çalıĢanların eğitimi, iĢ kapasitelerinin 

iyileĢtirilmesi, iĢ gerekliliklerinin ve ana iĢ içeriğinin anlaĢılmasında yardımcı 

olmaktadır. Aynı zamanda rekabet gücünün oluĢturulmasında önemli bir yer 

alabilmektedir. Bu kapsamda değerlendirecek olursak büyük veri teknolojisi, eğitim 

ve geliĢtirme sürecinde gösterge tabloları oluĢturarak yeni çalıĢanların veya mevcut 

çalıĢanların hangi eğitimlere ve iĢ özelliklerine ihtiyaç duyduğunun tespitini yaparak 

kiĢiselleĢtirilmiĢ bir eğitim planı oluĢturulmasını sağlayabilir. Bununla birlikte eğitim 

yatırımlarının maliyetlerini ve getirisini hesaplamak içinde kullanabilme fırsatı 

sunacaktır (Fink ve Sturman, 2017: 388). Dolayısıyla büyük veri analitiği çalıĢan 

eğitimini kolaylaĢtırabilir ve ayrıntılı bir eğitim planı geliĢtirilmesinde yardımcı 

olabilir. Ayrıca çalıĢanların becerilerini ve profesyonel yetkinliklerini analiz etme 

imkânı sunarak hedeflenen eğitim sürecinin daha verimli geçmesini sağlayabilir ve iĢ 

geliĢtirme süreçlerinde de içeride bulunan çalıĢanın yeni yeteneklerinin keĢfini 

kolaylaĢtırarak çalıĢan devrinin azalmasına ve dolayısıyla maliyetlerin azalmasına 

yardımcı olabilecektir. Büyük veri teknolojisi eğitim ve geliĢtirmede bu gibi 

faydalarının yanında insan kaynaklarına ve Ģirket yöneticilerine çalıĢanlarının eğitim 

ve geliĢtirme süreçlerini izleyebilme imkânı sunmaktadır (Zhang H., 2019: 519). 

Örgütler genel olarak çalıĢanların bireysel performanslarına göre 

ödüllendirme yapabilmek için performans yönetim sistemi oluĢturarak çalıĢanlar 

hakkında önemli miktarda veri toplamaktadırlar (Nocker ve Sena, 2019: 5). Bu veri 

toplama süreci, geleneksel olarak performans değerlemede verilerin toplanmasının 

zor olduğu, veriyi toplama zamanının yerinde olmadığı ve karar verme yeteneğinin 

çok öznel sonuçlar ortaya çıkarabileceğinden çeĢitli problemlere yol açabilmektedir. 

Büyük veri teknolojisindeki geliĢmeler bu sorunların çözülmesine katkıda 

bulunmaktadır. Xie, (2020) yaptığı çalıĢmada, örgütlerin iĢ performans 

göstergeleriyle ilgili verileri toplamak için dijital insan kaynakları yönetimi gibi 

bir ağ teknolojisinden faydalanılabileceğini ve ayrıca değerlendirme puanları için 
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objektif temel sağlamak amacıyla veri doğruluğu ve rasyonelliği değerlendirmek 

ve düzeltmek için de bilgi teknolojilerinin kullanılması gerektiğine vurgu 

yağmıĢtır. Dahası performans değerlemesinin, doğruluğu ve objektifliğini dijital 

platformdan iyileĢtirmek için çalıĢanların kiĢisel davranıĢ verileri ve iĢ 

verilerinin karĢılaĢtırılması ve analiz edilmesi vasıtasıyla çalıĢanların yaptığı 

iĢlerin incelenmesi, iĢlerindeki mevcut sorunların tam zamanlı olarak tespiti ve 

kiĢisel performanslarını geliĢtirmelerine yardımcı olmak için büyük veri 

teknolojisinden yararlanılması gerektiğini dile getirmiĢtir. (Xie, 2020: 602). Bir 

baĢka çalıĢmada ise, insan kaynakları yöneticileri, Ģirket içerisindeki her bir çalıĢanın 

günlük iĢ yükü verilerini, iĢin özel niteliklerini ve çalıĢanın hedefine ne kadar ulaĢtığı 

gibi verileri kaydedilebilir ve ardından bu verileri analiz edilebilir Ģekilde bulut 

teknolojilerine iĢlenmesi gerektiğini öne sürülmüĢtür. Böylece kalite standartlarına 

uygun otomatik maaĢ ödemesi ve çeĢitli ödüllendirme iĢlemlerinin yapılabileceği 

vurgulanmıĢtır (Wei, 2012: 108-109).  Bu doğrultuda bireysel performansın örgüt 

performansının genelini etkileyeceğinden iĢgücü katılımını ölçmek ve çalıĢanların 

ihtiyaç duyduğu desteği tasarlamak için kullanılabilecek verilerin toplanması ve 

analiz edilmesiyle de çalıĢanların motivasyonlarını artırıcı yönde çalıĢmaların 

yapılabilmektedir. Dolayısıyla da insan kaynakları birimleri personel devir hızının 

düĢürülmesi ve çalıĢanların elde tutulmasını iyileĢtirebilecek politikalar tasarlamaları 

konusunda yine büyük verilerden yararlanabilirler (Nocker ve Sena, 2019: 6). 
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4. BÖLÜM 

DĠJĠTAL ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNDE BÜYÜK VERĠ 

ANALĠTĠĞĠ UYGULAMALARI VE ĠġE ALIM SÜRECĠNE ETKĠSĠ: ĠNSAN 

KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırmanın konusu ve amacı, yöntemi ve 

örneklemi, araĢtırma süreci, güven duyulabilirlik boyutu, sınırlılıkları, katılımcıların 

sosyo-demografik özellikleri ve son olarak toplanan verilerin çözümlenmesi 

yapılarak elde edilen bulgular değerlendirilmiĢtir.   

4.1. AraĢtırma Deneyimi 

4.1.1. AraĢtırmanın Konusu ve Amacı  

Bu çalıĢmanın konusu en temel biçimiyle, büyük veri analitiğinin dijital insan 

kaynakları yönetimine olan etkisidir. AraĢtırmanın odak noktasını, insan kaynakları 

yönetimi tarafından büyük veri olgusunun nasıl tanımlandığı; mevcut iĢe alım 

sürecinde büyük veri analitiğinden nasıl faydalanılabileceği ve bu olgunun insan 

kaynakları yönetimi çerçevesinde nasıl geliĢtirilebileceği oluĢturmaktadır. 

DijitalleĢmeyle birlikte biliĢim çağının bir unsuru olarak ortaya çıkan büyük veri 

kavramına yönelik çalıĢmaların 20. yüzyılın sonlarında ortaya çıktığı kabul 

edilmektedir. Büyük veri, ―ileri teknikler gerektiren, yüksek hacimli, yüksek hızlı, 

çok çeĢitli, karmaĢık ve değiĢken verileri yakalama, depolama, ve dağıtımını 

mümkün kılan teknolojiler vasıtasıyla oldukça yüksek değere sahip bilgilerin 

yönetimini ve analizini mümkün kılan ve tanımlayan‖ bir terim olarak ifade 

edilmektedir (Mills vd., 2012). Büyük verinin insan kaynakları alanında yer aldığı 

öncül çalıĢmaların ise 21. yüzyıldan itibaren  (Sadath, 2013; Erb, 2016; De Mauro, 

2018; Dahlbom vd., 2020; Zhang vd., 2021) yapıldığı görülmektedir. Bundan dolayı 

büyük veri analitiği insan kaynakları alanında oldukça yeni bir analiz odağını 

oluĢturmaktadır. 

Büyük veri ve insan kaynakları yönetimi paradigması pek çok açıdan 

birbirine uyum sağlamaktadır çünkü insan kaynakları birimleri zaten bir kuruluĢun 
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en değerli iç verilerinin birçoğuna sahiptir. Aslında insan kaynakları departmanları 

örgütlerin iĢgücü sermayesi verilerini yakalama, raporlama ve güvenli bir Ģekilde 

saklama gibi basit yazılım ve sistemlere sahiptir. Büyük veri bilgi eriĢimini ve 

paylaĢımı açısından oldukça kullanıĢlı olduğundan herhangi bir ağ üzerinden 

öğrenilmek istenilen bilgilerin herhangi bir yerde veya zamanda kolayca 

alınabilmesini sağlamaktadır. Dolayısıyla büyük veri analitiğini kullanan örgütler, 

günlük iĢ akıĢlarını, iĢin gerekliliklerini ve her çalıĢanın yaptığı iĢlerde oluĢturdukları 

verileri depolayarak bu verileri anlık olarak analiz edebilmektedir (Abdulmelike, 

2017: 8). Ayrıca büyük veri insan kaynakları iĢe alım süreci sırasında adaylar 

hakkında geniĢ kapsamlı bilgi sahibi olunmasının ve iĢe uygunluğunun kararının 

alınmasında objektif değerlendirmeler sunarak ĠK çalıĢanlarının öngörülerini 

güçlendirmeyi mümkün kıldığı düĢünülmektedir. Bunların yanı sıra, insan kaynakları 

yönetimi genel olarak çalıĢanların davranıĢlarını, tutumunu ve performansını 

etkileyen politika uygulamaları ve sistemlerini ifade ettiğinden en iyi yeteneği en 

doğru zamanda kazanmak, eğitmek, performansını gözlemlemek, ödüllendirmek ve 

nihayetinde onları örgüt içerisinde mutlu ederek bağlılığını artırmak insan 

kaynaklarının sorumluluğunu oluĢturmaktadır. Bu doğrultuda bireysel performansın 

örgüt performansının genelini etkileyeceğinden iĢgücü katılımını ölçmek ve 

çalıĢanların ihtiyaç duyduğu desteği tasarlamak için kullanılabilecek verilerin 

toplanması ve analiz edilmesiyle de çalıĢanların motivasyonlarını artırıcı yönde 

çalıĢmalar yapılabilmektedir. Dolayısıyla da insan kaynakları birimleri personel devir 

hızının düĢürülmesi ve çalıĢanların elde tutulmasını iyileĢtirebilecek politikalar 

tasarlamaları konusunda yine büyük verilerden yararlanabilirler (Nocker ve Sena, 

2019: 6). 

Yürütülen bu tez çalıĢmasının amacı, Endüstri 4.0‘ın diğer bir ifadeyle biliĢim 

çağı uygulamalarının bir türü olan ―Büyük Veri‖nin örgütlerin insan kaynakları 

yönetimi tarafından nasıl tanımlandığını, bu analitik uygulamalardan iĢe alım 

sürecinde nasıl faydalandığını ve büyük veri analitiğinin insan kaynakları 

fonksiyonlarında nasıl geliĢtirilebileceğine yönelik bir bakıĢ açısı ortaya koymaktır. 

Böylelikle büyük verinin insan kaynakları yönetimi birimleri tarafından nasıl 

tanımlandığı keĢfedilecektir. Ayrıca insan kaynakları yönetimi biriminin iĢe almada 

büyük veriyi kullanarak doğru çalıĢanı ve geleceğin liderlerini tespit edebilmelerinde 
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yararlı sonuçlar elde edebileceğini varsayan bu çalıĢmada da büyük veri 

uygulamalarının insan kaynakları yönetimi ve iĢe alım fonksiyonu üzerindeki 

potansiyel etkileri incelenecektir. 

4.1.2. AraĢtırmanın Yöntemi ve Örneklemi 

Dijital insan kaynakları yönetiminin büyük veri analitiği olgusuna yönelik 

algılarının tanımlanması, bu olgudan nasıl faydalandıkları ve bunu insan 

kaynaklarında nasıl geliĢtirebileceklerinin belirlenmesi çerçevesinde, söz konusu 

büyük veri analitik deneyim süreçlerinin derinlemesine betimlenmesi ve 

yorumlanması oldukça önemlidir. Dolayısıyla bu tez çalıĢmasında nitel araĢtırma 

yöntemi tercih edilmiĢtir. Nitel araĢtırma yöntemleri, teorik bakıĢ açısıyla ve onların 

yorumlanmasıyla baĢlayan bir süreç olup, bir olguyu veya kavramı kiĢilerin bakıĢ 

açısından derinlemesine incelemeyi ve ilgili sosyal yapı ve süreçleri ortaya koymayı 

amaçladığı belirtilmektedir (Yıldırım ve ġimĢek, 2005). Nitel araĢtırmalarda elde 

edilen çıktı veya yazılı rapor katılımcıların sözcüsü niteliği taĢımasıyla birlikte 

araĢtırmacının da yansıtıcı özelliklerini taĢır. Ayrıca problemin karmaĢık tanımı, 

yorumlanması, literatüre katkısı veya meydana çıkardığı değiĢim ortaya konur 

(Yıldırım, 2020: 81). Tümevarım ilkesinin var olduğu niteliksel yaklaĢımlarda, 

araĢtırma süreci durağan değil, dinamik bir yapıda gerçekleĢmektedir. Ortaya çıkan 

sonuçlardan ziyade sürecin anlamlandırılması üzerine durulması, önceden 

belirlenmiĢ bir olgunun veya hipotezin doğruluğunun teyit edilmesini 

gerektirmemektedir. 

AraĢtırmada büyük veri analitiği olgusunun tanımlanması, faydalanılması ve 

geliĢtirilmesi görüĢmecilerin deneyimlerinden ve algılarından yola çıkarak 

açıklanmaya ve yorumlanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu doğrultuda, çalıĢmada nitel araĢtırma 

yaklaĢımlarından biri olan fenomonolojik desen kullanılmıĢtır. Fenomonoloji, 

farkında olduğumuz ancak derinlemesine ve ayrıntılı bir anlayıĢa sahip olmadığımız 

duygu, düĢünce ve olgulara odaklanmaktadır (Yıldırım ve ġimĢek, 2011). 

Fenomenoloji, bir olgu hakkındaki duygu ve düĢünceleri kiĢilerin yaĢantılarından 

yola çıkarak ayrıntılı bir Ģekilde ortaya koyan ve ayrıca insanların yaĢanmıĢ 

deneyimlerini, yaĢadıkları dönemin anlamlarını incelemek ve sorgulamak için 

faydalanılan felsefi bir kavramdır (van Manen, 2007). Fenomenoloji çalıĢmalarında 
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genel olarak kiĢilerin bir olgu veya kavramla ilgili deneyimlerinin ortak anlamı ve 

doğasına iliĢkin ayrıntılı bir anlayıĢın elde edilmesi amaçlanmaktadır (Creswell, 

2013: Patton, 2014). Diğer bir ifadeyle fenomenoloji çalıĢmaları, kiĢinin veya 

kiĢilerin bilinçli deneyimlerinde yer alan özdür (Creswell, 2013). Fenomen, kiĢinin 

kendisini, yaĢantısını ve çevresini kendi bilinci çerçevesinde anlaması, 

anlamlandırması ve algılamasıdır (Merleau-Ponty, 2012). Bu araĢtırma açısından 

bakıldığında söz konusu olgu veya kavram ―büyük veri analitiği deneyimi‖ne, 

incelenecek kiĢiler ise ―insan kaynakları yönetimi çalıĢanlarına‖ karĢılık gelmektedir. 

Dolayısıyla ―dijital çağda insan kaynakları yönetimi büyük veri analitiğini nasıl 

deneyimlemektedir?‖ temel araĢtırma sorusunun yanında aĢağıdaki alt araĢtırma 

sorularına da yanıt aranmaktadır:  

1. Ġnsan kaynakları yönetimi çalıĢanları büyük veri olgusunu nasıl 

tanımlamaktadır? 

2. Ġnsan kaynakları yönetimi çalıĢanları büyük verilerden ve büyük veri 

analitiğinden iĢe alım sürecinde nasıl faydalanmaktadırlar? 

3. Ġnsan kaynakları çalıĢanlarına göre, insan kaynakları yönetiminde büyük 

veri analitiği uygulamaları nasıl geliĢtirilebilir?  

Fenomenoloji felsefi bir yaklaĢım olmasının yanı sıra bir araĢtırma 

yöntemidir. Tarihsel süreç boyunca fenomenoloji araĢtırmaları; Husserl‘in 

transandantal ve Heidegger‘in yorumlayıcı fenomenolojik araĢtırmaları çerçevesinde 

iki farklı bağlamda ele alınmıĢtır (Yıldırım, 2020; Laverty, 2003). Transandantal 

fenomenoloji kiĢinin, kiĢisel düĢüncelerinden farklı olarak yaĢadığı yeri 

anlamlandırma, tanımlama ve açıklamaya çalıĢması durumudur. (Giorgi, 2008). 

Yorumlayıcı fenomenolojide ise, deneyimlerin bireysel düĢüncelerden bağımsız 

olarak betimlenemeyeceğini ve bundan dolayı araĢtırmacının yaĢanmıĢ deneyimlerin 

anlamına yorum yaptığı bir sürece dayanmaktadır (van Manen, 2007). Bu çalıĢmada, 

örgütlerin insan kaynakları birimleri çalıĢanlarının büyük veri analitiğine iliĢkin 

kavramlaĢtırma, algı ve deneyimleri detaylı bir Ģekilde betimlenmeye çalıĢıldığından 

dolayı ve ayrıca bu olgunun ĠK da nasıl geliĢtirilebileceğini anlamak için 

transandantal fenomenoloji deseni kullanılmıĢtır. 
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Patton (2014), nitel araĢtırmalarda örneklem büyüklüğünün belirlenmesi 

sürecini geniĢlik ve derinlik peĢindeki araĢtırmalar olarak ele almıĢtır. Fazla sayıda 

katılımcıdan alınan daha yüzeysel bilgilere eriĢmeyi geniĢlik peĢindeki araĢtırmalar 

olarak ifade ederken, küçük bir gruptan derinlemesine görüĢmelerle elde edilecek 

bilgilere ulaĢmayı ise derinlik peĢindeki araĢtırmalar olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca 

nitel araĢtırmalar için ―Örneklem büyüklüğünü belirlemeye yönelik bir kural yoktur‖ 

ibaresini de özellikle vurgulamıĢtır (Patton, 2014: 244). Creswell, (2013) ise 

fenomonolojik araĢtırmalarda katılımcıların sayısının üç ila yirmi beĢ arasında 

farklılaĢabileceğini ifade etmektedir. Bu tanımlar doğrultusunda, araĢtırma grubu 

seçilirken yukarıda belirtilen derinlik, kolay ulaĢılabilirlik ve gönüllülük ilkeleri göz 

önüne alınarak örneklem grubu belirlenmiĢtir. ÇalıĢmanın katılımcıları orta ve büyük 

iĢletme düzeyinde faaliyet gösteren 10 insan kaynakları yönetimi çalıĢanından 

oluĢmaktadır. Katılımcı grubunun büyüklüğü veri doyum noktasına eriĢinceye kadar 

araĢtırma sürecince ĢekillenmiĢtir. Verilerin doygunluğa ulaĢması, bir çalıĢmada 

çözümlenmesi hedeflenen probleme yönelik bulguların yeterli seviyeye ulaĢmasına 

iĢaret etmektedir (Glaser, 1978: 36). Ayrıca Charmaz (2006) veri toplama sürecinin, 

çalıĢmayla ilgili ifadeler doygunluğa ulaĢtığında ve yeni verilerin toplanmasıyla ilgili 

farklı bakıĢ ya da özellikler ortaya çıkmadığında durdurulmasını önermiĢtir 

(Charmaz, 2006: 113-115). 

Derinlemesine görüĢmelerin etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmesi için, 

araĢtırmanın tüm aĢamalarının detaylı bir Ģekilde planlanması sürecin daha efektif 

gerçekleĢmesi açısından önem arz etmektedir. Bu doğrultuda Brinkmann ve Kvale, 

(2018: 40-41) ―Doing interviews‖(Mülakat Yapmak) adlı kitaplarında oluĢturdukları 

―görüĢmenin yedi aĢaması‖ çalıĢma planı yol gösterici bir nitelik taĢımaktadır. Bu 

kitapta yer alan söz konusu çalıĢma planı aĢağıdaki aĢamalardan oluĢmaktadır 

(Brinkmann ve Kvale, 2018: 40-41): 
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ġekil 9. GörüĢmenin Yedi AĢaması ÇalıĢma Planı 

Kaynak: Brinkmann ve Kvale, 2018: 40-41. 

TemalaĢtırma: GörüĢmelere baĢlamadan önce araĢtırmanın amacını ve 

araĢtırılacak kavramın belirlenmesidir. 

Tasarım: GörüĢmelere baĢlamadan önce araĢtırmanın, görüĢmenin yedi 

aĢaması çerçevesinde oluĢturulmasının planlanmasıdır. 

GörüĢme: GörüĢmeleri, bir görüĢme formuna dayalı olarak 

gerçekleĢtirilmesidir. Aynı zamanda aranan bilgi ile görüĢme durumunun kiĢilerarası 

iliĢkilerine yansıtıcı bir yaklaĢımla yürütülmesidir.   

DeĢifre: GörüĢme verilerinin analiz için hazır hale getirilmesi diğer bir 

ifadeyle, sözlü kayıtların yazılı metne dönüĢtürülmesidir. 

Analiz: ÇalıĢmanın amacına, konusuna ve görüĢme verilerinin niteliğine göre 

analiz modeline karar verilmesidir. 

Doğrulama: GörüĢme bulgularının ne kadar geçerli, güvenilir ve 

genellenebilir olduğunun tespit edilmesidir ve gözden geçirilmesidir.  

Raporlama: ÇalıĢmanın bulgularını ve uygulanan yöntemleri bilimsel 

kriterlere uygun bir Ģekilde açıklanarak okunabilir bir metin haline 

dönüĢtürülmesidir. 

  Söz konusu çalıĢma planı kapsamında, görüĢme soruları, temalar, alt temalar 

Ģeklinde sınıflandırılarak oluĢturulmuĢ ve görüĢme formu tasarlanmıĢtır. Ġnsan 

kaynakları çalıĢanlarının büyük veri analitiği olgusunu nasıl tanımladıkları, bu 
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olgudan nasıl faydalandıklarını ve nasıl geliĢtirilebileceğinin belirlenebilmesi 

doğrultusunda verilerin elde edilebilmesi için yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu 

hazırlanmıĢ olup üç ana konu ve bu konulara göre belirlenen alt konular 

oluĢturulmuĢtur:  

1. Büyük Veri Farkındalığı 

 Büyük Veri Algısı 

 Olumlu ve Olumsuz Yönleri 

 Büyük Verinin Ġnsan Kaynaklarına Etkisi 

2. Büyük Veri Deneyimi ve Faydalanma 

 Veri Toplama ve Analiz  

 Yapılan ĠĢi Etkileyen Faktörler 

3. Büyük Veri Analitiğinin GeliĢtirilmesi 

 Ġnsan Kaynakları Faaliyetleri 

 Örgüt Performansını Etkileyecek Faktörler 

Derinlemesine görüĢme aĢamasına geçilmeden önce araĢtırmada kullanılan 

görüĢme formunda yer alan sorular geniĢ bir alanyazın taraması gerçekleĢtirilerek ve 

araĢtırmanın diğer aĢamaları ile görüĢme sorularının hazırlanması süresince tez 

danıĢmanı ile alanında uzman kiĢilerin geri bildirimler alınmıĢ bu Ģekilde 

araĢtırmanın farklı bakıĢ açıları ile sorular hazırlanmıĢtır (Bkz. Ek-2). Daha sonra iĢ 

piyasasında yer alan orta ve büyük ölçekli iĢletmelerden tecrübesine ve bilgisine 

güvenilerek iki insan kaynakları yöneticisi ile pilot görüĢme gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Katılımcıların görüĢleri, tavsiyeleri ve görüĢmelerin genel kapsamı çerçevesinde 

soruların anlaĢılırlık düzeyleri ve araĢtırmanın amaçlarına uygunluğu test edilerek, 

gerekli değiĢiklikler yapıldıktan sonra asıl görüĢmelere geçilmiĢtir.  

Katılımcılara dijital sosyal ağ ve sosyal paylaĢım platformları üzerinden 

ulaĢılmıĢtır, çünkü günümüzde örgütlerin insan kaynakları yönetimleri iĢe alım 

sürecinde sosyal paylaĢım sitelerini oldukça sık kullandıkları ve bu uygulamalarda 

oldukça aktif oldukları gözlemlenmiĢtir. Bu Ģekilde katılımcılara mail ağı, LinkedIn 

ve örgütlerin kendi web siteleri üzerinden ulaĢılarak derinlemesine görüĢmelere 

Aralık 2021 tarihinde baĢlanmıĢtır. GörüĢmelere baĢlamadan önce, görüĢmecilerin 

sosyo-demografik özelliklerine iliĢkin bilgilerin toplanması çerçevesinde Google 
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Formlar vasıtasıyla çevrimiçi ön görüĢme formu hazırlanmıĢtır. Formda yapılacak 

görüĢmelerde katılımcıların paylaĢacağı bilgilerin tamamen araĢtırma amacı ile 

kullanılacağı, görüĢme kayıtlarının ve kiĢisel verilerin gizli tutulacağı bilgisi 

verilerek görüĢmeye gönüllü olduklarına dair açık rızaları alınmıĢtır. GörüĢmecilere 

ait sosyo-demografik verilerinin görüĢmeler öncesinde elde edilmesinin, çevrimiçi 

görüĢmelerde etkili zaman yönetimi açısından oldukça önemli bir avantaja sahip 

olduğu gözlenmiĢtir.  

Aralık 2021 – Mart 2022 tarihleri arasında 5 kadın, 5 erkek olmak üzere 

toplam 10 katılımcıyla yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu üzerinden derinlemesine 

görüĢmeler gerçekleĢtirilmiĢtir. GörüĢmeler veri doygunluğu noktasına eriĢinceye 

kadar devam etmiĢ ve katılımcı grubu bu doğrultuda ĢekillenmiĢtir (Charmaz, 2006: 

113-115). Yüz yüze yapılması planlanan görüĢmeler, COVID-19 pandemi koĢulları 

nedeniyle çevrimiçi olarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Zoom ve microsoft teams üzerinden 

gerçekleĢtirilen çevrimiçi görüĢmeler, görüĢmecilerin onayları alınarak 

kaydedilmiĢtir. Çevrimiçi yapılan görüĢmeler, sosyal bilimlerde yapılan 

araĢtırmalarda katılımcılara diğer bir ifadeyle örnekleme ulaĢma noktasında 

olanakları artırması yönünden önemli bir avantaja sahip olup yüz yüze görüĢme 

talebini karĢılayamayan katılımcıların görüĢlerine kolayca eriĢebilme olanağı 

tanımaktadır (Stirling, 2017: 68). Çevrimiçi görüĢmeler, araĢtırmacının ve 

katılımcının birbirlerinin kiĢisel alanlarına müdahale etmeden güven alanı 

oluĢturularak gerçekleĢtirilmektedir. Bu açıdan bakıldığında katılımcının kendi 

evinde veya belirlediği baĢka bir ortamda görüĢmeye katılabilmekte ve her iki taraf 

açısından tarafsız fakat kiĢisel alanlarının korunduğu bir görüĢme ortamı 

oluĢturmaktadır (Hanna, 2012: 241). Katılımcı grubunun büyüklüğü ise çalıĢmayla 

ilgili ifadelerin doygunluğa ulaĢmasına göre (Charmaz, 2006: 113-115), araĢtırma 

sürecince ĢekillenmiĢtir. Derinlemesine görüĢme kayıtlarının süresi katılımcıların 

çalıĢmaya olan istekleri ve çekingenlik durumlarına göre değiĢkenlik göstermekte 

olup, en kısa görüĢme 20 dakika, en uzun görüĢme ise 51 dakika olarak 

gerçekleĢmiĢtir.  
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4.1.3. AraĢtırma Süreci 

Brinkmann ve Kvale (2018: 40-41) ―görüĢmenin yedi aĢaması‖ araĢtırma 

planı kapsamında gerçekleĢtirilen derinlemesine görüĢmelerin, ses kayıtları, yazılı bir 

metin Ģeklinde oluĢturulduktan sonra, Miles ve Huberman (1994: 10-12) veri analiz 

modeli kapsamında betimsel olarak analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Söz konusu araĢtırma 

modeli, Creswell‘in (2016: 195) de belirtiği gibi, veri analizi nitel çalıĢmanın 

geliĢimindeki diğer bölümlerle (Verilerin toplanması, verilerin azaltılması, verilerin 

sunulması ve sonuçların görselleĢtirilmesi) eĢ zamanlı bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilir, 

diğer bir ifadeyle betimsel analiz tümleĢik bir yapıya sahiptir. Veri azaltılması 

sürecinde, nitel yapıdaki verilerin daha kolay bir Ģekilde anlaĢılabilir hale getirilmesi 

maksadıyla kodlama yöntemi gerçekleĢtirilerek ham verilerin daha basit anlamda 

yönetilebilir bir hale dönüĢtürülmesi sağlanmaktadır. Verilerin sunulması 

kapsamında ise, azaltılmıĢ olan verilere iliĢkin bulguları daha analitik bir Ģekilde 

değerlendirilmesi doğrultusunda düzenleme, sıkıĢtırma ve bir araya getirme 

iĢlemleriyle verilerin daha görsel hale getirilmesi gerçekleĢtirilmektedir. Verilerin 

toplanmasıyla eĢ zamanlı bir Ģekilde gerçekleĢtirilen azaltma iĢleminden sonra 

görselleĢtirilen veriler analitik olarak, sonuçlar daha açık bir Ģekilde ortaya çıkmaya 

baĢlamaktadır. Tümevarımsal olarak sonuçlara ulaĢılması kapsamın da veri analizi 

sürecinde elde edilen sonuçların bir bütünü oluĢturacak Ģekilde bir araya getirilmesi 

son aĢamayı oluĢturmaktadır (Miles ve Huberman, 1994: 10-12).   

Creswell‘e (2016: 195) göre, el ile kodlama, birkaç katılımcıdan elde edilen 

veriler için olsa bile zahmetli ve zaman alan bir süreçtir ve bu nedenle, nitel yazılım 

programlarının kullanılması, metin ve imgesel veri tabanlarındaki bilgilerin 

düzenlenmesi, aktarılması ve görselleĢtirilmesinde araĢtırmacılara yardımcı 

olmaktadır. Bu çalıĢma kapsamında verilerin azaltılması, sunulması ve sonuçların 

görselleĢtirilmesi maksadıyla MAXQDA Analytics Pro 2020 programından 

faydalanılmıĢ, öncelikle toplam olarak 75 sayfadan oluĢtan görüĢme metinleri 

programa aktarımı sağlanmıĢtır. Satır satır okunarak oluĢturulan baĢlangıç 

kodlaması, araĢtırmacıyı veriyle bir araya getirmek, iletiĢime geçirmek ve her bir 

bölümü incelemek için bütüncül bir yoldur (Charmaz, 2015: 182). Bu doğrultuda 

katılımcılarla gerçekleĢtirilen görüĢmelerde yer alan deneyimsel ifadelerin ortaya 

çıkartılması doğrultusunda yazılı metinler satır satır okunarak baĢlangıç kodlaması 
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oluĢturulmuĢ ve verilerde dile getirilen ifadelerin ne anlama geldiği anlaĢılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Ayrıca bu kapsamda yeni fikirlere açık olarak,  daha önce yapılmıĢ 

çalıĢmalarda ortaya çıkan bulgularla karĢılaĢtırma yapılarak kısa kodlar 

oluĢturulmuĢtur. En sık karĢılaĢılan kodların gözden geçirilmesi üzerinden verilerin 

indirgenmesi olarak ifade edilen odaklı kodlamanın amacı ise baĢlangıç kodlarının 

kavramsal ve yeterlilik gücünün belirlenmesidir (Elnur, 2022: 46). Bu kapsamda 

görüĢme kayıtları ve baĢlangıç kodları karĢılaĢtırmalı olarak satır satır okunmuĢ ve 

oluĢturulan kodlar temalar ve alt temalar kapsamında bir araya getirilmiĢtir. 

Katılımcı görüĢmelerinden elde edilen ifadeler kapsamında temalarla iliĢkilendirilen 

kodlar, geçmiĢte yapılmıĢ çalıĢmaların bulgularıyla karĢılaĢtırılmıĢ ve oluĢturulan 

tema baĢlıkları büyük veri analitiği kapsamında tartıĢılmıĢtır. Verilerin 

görselleĢtirilmesi kapsamında katılımcıların ifadeleri doğrultusunda oluĢturulan 

kodlar, hiyerarĢik tema- alt tema modeli kullanılarak gösterilmekle birlikte, tema-alt 

tema bölüm modeli kullanılarak katılımcıların alt temalara iliĢkin görüĢlerine yer 

verilmiĢtir. Kullanılan tema-alt tema bölüm modelinde gösterilen çizgilerin kalınlığı 

kodlara ait sıklığın yüksekliğine iĢaret ederken, bu çizgilerin incelmesi ise düĢük 

sıklığı göstermektedir. Dolayısıyla bu çalıĢmanın, niteliksel yöntem kullanılarak 

gerçekleĢtiriliyor olmasından kaynaklı, söz konusu tablolarda sayı yerine sıklığı ifade 

eden çizgiler kullanılmıĢtır. 

4.1.4. AraĢtırmanın Güven Duyulabilirliği  

Nitel araĢtırmalarda araĢtırma önerisinde bulunanların, bulgularının 

güvenirliği ve doğruluğunu kontrol edebilmek için çalıĢmalarındaki basamakları 

aktarma gereksinimi duymaktadır. Nitel araĢtırmalarda geçerlik, belirli süreçler 

aracılığıyla bulguların doğruluğu için araĢtırmacının kontrolünü ifade ederken, nitel 

güvenirlik ise farklı projeler ve farklı araĢtırmacıların açısından da araĢtırmacının 

yürüttüğü çalıĢmanın tutarlılığını ifade etmektedir (Gibbs 2007). Dolayısıyla nitel 

araĢtırmalarda geçerlik ve güvenirlik ―güven duyulabilirlik‖ kavramıyla 

açıklanmaktadır (Lincoln ve Guba, 1989; Kümbetoğlu, 2020: 102). Nitel 

araĢtırmalarda geçerlik ve güvenirlik ile ilgili birçok kavram kullanılmasından dolayı 

niteliği artırıcı ölçüt ve tekniklerin güven duyulabilirlik kavramı temelinde 

betimlenmesi gerektiği ve bu Ģekilde nitel araĢtırmacıların sıklıkla karĢılaĢtıkları 
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kavramsal karmaĢayı ortadan kaldırılabileceği ifade edilmiĢtir (Arastaman vd. 2018). 

AraĢtırmacılar, nitel araĢtırmalarda güven duyulabilirliği, inandırıcılık, aktarabilirlik, 

bağlanabilirlik ve doğrulanabilirlik açısından değerlendirilebilmesi doğrultusunda 

kullanılmasını önermektedirler (Lincoln ve Guba, 1989: 236-242;  Arastaman vd. 

2018).  

Arastaman vd. (2018) inandırıcılığı, pozitif paradigmada belirtilen içsel 

geçerliğin nitel araĢtırmalardaki karĢılığı olduğu Ģeklinde ifade etmiĢtir. Guba ve 

Lincoln (1986) ise inandırıcılık ölçütünü, ―elde edilen verilerin ne kadarının üzerinde 

çalıĢılan fenomenin sahip olduğu çoklu geçerlilikleri doğru olarak yansıttığını ortaya 

koyan yapı‖ Ģeklinde tanımlamaktadır. Ġnandırıcılığın sağlanabilmesi açısından, 

Merriam (2013) ―verilerin sağlandığı veya görüĢmeye katılan kiĢilerden bazılarına 

ulaĢılması ve ortaya çıkan bulgular hakkında onlardan geri bildirim istenmesi‖ 

Ģeklinde katılımcı doğrulaması stratejisinin uygulanabileceğini belirtmiĢtir.  Bu 

doğrultuda, özel betimlemeleri veya temaları katılımcılara geri verme ve 

katılımcıların bunların doğru olup olmadığını hissetmelerinin tespit edilmesi ile nitel 

verilerin doğruluğunun belirlenebilmesi için üye kontrolü kullanılır. Bu durum 

doğrudan kontrolü içeren ham çözümlemelerin görüĢmecilere verilmesini ifade 

etmemekte, aksine araĢtırmacıların çalıĢmalarında ortaya çıkan temalar, önemli 

bulgular vb. gibi düzenlenmiĢ ya da tamamen bitirilmiĢ ürünün kısımlarını 

katılımcılara geri verilerek ifadelerin doğruluğunun değerlendirilmesi ve bunun 

inandırıcılığının kontrol edilmesini ifade etmektedir. Bu süreç, çalıĢmadaki 

katılımcılarla takip eden görüĢmelerin gerçekleĢtirilmesini içerebilir ve bu Ģekilde 

bulgular üzerine yorum yapabilme olanağı sağlar (Creswell, 2016: 202). Dolayısıyla 

bu çalıĢmada da görüĢme verilerinin analizi sonucunda oluĢturulan kod bulutları bazı 

katılımcılar (K3, K5, K8, K10) ile paylaĢılmıĢ ve geri bildirimleri alınmıĢtır. 

Verilerin toplanması sürecine uygun ve yeterli katılımın sağlanması bir diğer 

inandırıcılık stratejisi olarak ortaya konmaktadır (Merriam, 2013: 209). Söz konusu 

durum kapsamında görüĢme yapılan kiĢilerin kendilerini özgürce ifade edebildikleri ve 

kiĢisel konumlarının korunduğu çevrimiçi bir ortamda uzun süreli etkileĢimler de 

bulunularak görüĢmeler gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Nitel araĢtırmalarda aktarabilirlik, araĢtırma sonuçlarının farklı görüĢmeciler 

ve bağlam üzerinde de uygulanabilirliğini ifade etmektedir (Lincoln ve Guba, 1989). 
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AraĢtırmanın aktarılabilirliğinin sağlanabilmesi kapsamında, bulgular ayrıntılı bir 

Ģekilde betimlenmiĢ, katılımcılardan elde edilen verileri analiz etmek için kullanılan 

Maxqda nitel araĢtırma programı vasıtasıyla veriler tema, alt tema ve kodlara 

ayrılmıĢ ve yorum katılmadan doğrudan alıntılarla aktarılmıĢtır. Bu noktada verilerin 

detaylı bir Ģekilde betimlenmesi ve katılımcıların deneyim boyutlarıyla birlikte 

araĢtırma modeli, çalıĢma grubu, veri toplama aracı ve veri toplama süreci hakkında 

detaylandırmaların yapılması çalıĢmanın okuyucuya aktarılabilmesi acısından 

oldukça önemlidir. 

Bağlanabilirlik kavramı, araĢtırmayı aynı veya benzer katılımcılarla aynı 

Ģartlar altında tekrar gerçekleĢtirildiğinde araĢtırma bulgularının aynı olup 

olmadığıyla ilgili sorulara cevap vermektedir. Nitel araĢtırmalarda bağlanabilirliğin 

elde edilebilmesi gerekçesiyle alanında uzman olan bir araĢtırmacı tarafından 

denetim gerçekleĢtirilmesi önerilmektedir. (Creswell, 2016: 203; Lincoln ve Guba, 

1989). Bu denetleyici araĢtırmaya veya projeye aĢina değildir ve çalıĢmanın 

sonuçları ya da araĢtırma aĢamalarının tamamına iliĢkin objektif bir değerlnedirme 

sağlayabilir. Lincoln ve Guba (1989), dıĢ denetleyicinin rolünü, bir maliye 

denetleyicisinin rolüne benzetmektedirler ve yöneltebileceği belirli soruların 

olduğunu ifade etmektedirler. Creswell (2016) araĢtırmanın farklı yönlerinin 

incelenmesi için bağımsız bir araĢtırmacının, araĢtırmaya dahil edilmesi nitel bir 

çalıĢmanın tamamının güven duyulabilirliğini artıracağını belirtmiĢtir. Dolayısıyla bu 

çalıĢmada, ana problemin belirlenmesi, araĢtırmada kullanılan görüĢme formunda yer 

alan soruların hazırlanması ve araĢtırmanın diğer aĢamaları süresince tez danıĢmanı 

ile alanında uzman kiĢilerden geri bildirimler alınmıĢ bu Ģekilde araĢtırmayı farklı 

bakıĢ açılarıyla değerlendirilebilme olanağı oluĢturulmuĢtur. 

Doğrulanabilirlik kısıtı, araĢtırmacının yanılgı ve ön yargı sorunlarıyla 

ilgilenmektedir. Dahası doğrulanabilirlik, elde edilen verilerin, yorumların ve 

sonuçta ortaya çıkan bulguların araĢtırmacıdan bağımsız olarak ayrı bireylere ve 

bağlamlar çerçevesinde değerlendirilmesinin gerekli olduğunu ortaya koymaktadır 

(Lincoln ve Guba, 1989). Doğrulanabilirlik ölçütünün sağlanabilmesi için çalıĢmada 

araĢtırmacının amacı, kapsamı, görüĢme soruları, yöntemi, bulguları, temaları ve 

temalara iliĢkin alt temalarla birlikte kodlarına açık bir Ģekilde yer verilmekte, 

böylece araĢtırma verilerinin nasıl elde edildiği ve analiz edildiği somut bir Ģekilde 
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ortaya koymaktadır. Öte yandan MAXQDA 2020 programının veri analizi süresince 

kullanılması, katılımcıların sözlü ifadelerinin korunmasını sağlamakla birlikte 

araĢtırmacının öznelliğini en aza indirilmesi açısından da etkili bir doğrulanabilirlik 

stratejisi olarak değerlendirilmektedir.  

Nitel araĢtırmalarda araĢtırmacı, katılımcıların iradesi ve izni olmadan 

kimliklerini belli edebilecek verileri üçüncü kiĢilerle paylaĢmamak ve katılımcıyı ifĢa 

etmemekle yükümlüdür. Dolayısıyla nitel araĢtırmalarda etik kurallarının yerine 

getirilmesi bir birey olarak araĢtırmacının sahip olduğu etik ve değerler anlayıĢı ile 

iliĢkilidir. Nitel araĢtırmalarda bu temel, kabul gören prensip olmasının yanı sıra 

katılımcının kimliğinin gizliliği ve anonim kalması tartıĢmalı bir konu olarak 

araĢtırma etiği içerisinde yer almaktadır. Bütün araĢtırma süreci boyunca 

katılımcıların kimliğinin gizli kalması konusunu savunan görüĢlerin (Busher ve 

James, 2012) yanı sıra anonim olmanın ve gizliliğin katılımcıların izin vermediği 

sürece kimliğini açığa çıkartacak bilgilerin saklanması olduğuna yönelik yaklaĢımlar 

da literatürde mevcuttur (Sixsmith ve Murray, 2001). Dolayısıyla nitel araĢtırmalarda 

etik kurallarının uygulanması, araĢtırma sürecinde yer alacak kiĢiler ile katılımcıların 

olası zarar ve kötü niyetlilerden korunması, özel yaĢamının gizliliği hakkı ve kiĢisel 

verilerin kiĢinin bilgisi ve rızası olmadan onunla ilgili bir karar alınamayacağı ya da 

eyleme geçilemeyeceği düĢüncesi çözüme kavuĢturulması gereken baĢlıca 

hususlardandır. Ayrıca araĢtırma süreçlerine hile karıĢtırılması sorunu araĢtırma etiği 

çerçevesinde göz önünde alınması gereken diğer bir çözüme kavuĢturulması gereken 

sorun olarak değerlendirilmektedir (Merriam, 2013). Bu doğrultuda görüĢmelere 

baĢlamadan önce ön görüĢme formunda ve aynı zamanda yapılan görüĢmelerde 

katılımcıların vereceği bilgilerin tamamen araĢtırma maksadıyla kullanılacağı, 

görüĢme verilerinin ve kiĢisel verilerin gizli tutulacağı katılımcılara aktarılmıĢtır ve 

görüĢmeye gönüllü katıldıklarına dair onayları alınmıĢtır. GörüĢmecilerin 

kimliklerinin gizli tutulması doğrultusunda katılımcılar 1-10 arasında 

numaralandırılmıĢ ve K1, K2 Ģeklinde isimlendirilmiĢtir.    

4.1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Büyük veri analitiğinin, insan kaynakları yönetimi tarafından nasıl 

algılandığı, bu analitik çalıĢmalardan nasıl faydalanıldığı ve nasıl geliĢtirilebileceğine 
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yönelik gerçekleĢtirilen çalıĢma literatürde sınırlı bir çalıĢama alanı oluĢturmasından 

dolayı bu araĢtırma, keĢfedici nitelikte olup çalıĢmayı özgün kılmaktadır. Ayrıca 

araĢtırma süreci boyunca LinkedIn üzerinden katılımcı niteliğine sahip 310 kiĢiye 

ulaĢılmıĢ 25 katılımcı ön görüĢme formunu doldurmuĢtur, fakat 10 katılımcıyla 

görüĢme gerçekleĢtirilmiĢtir. GörüĢme formunu dolduran diğer 15 katılımcı ile 

sonrasında iletiĢime geçilmiĢ fakat herhangi bir geri bildirim alınamamıĢtır. GörüĢme 

için ulaĢılan kiĢilerden geri bildirimde bulunanlardan 65‘i Ģirket politikası gereği 

bilgileri paylaĢamayacaklarını bildirirken, 45‘i ise çok yoğun oldukları gerekçesiyle 

çalıĢmaya katkıda bulunamayacaklarını bildirmiĢlerdir. Geriye kalan kısım ise 

herhangi bir geri bildirimde bulunmamıĢtır. Diğer taraftan, COVID-19 pandemi 

koĢulları nedeniyle katılımcılarla yüz yüze bir görüĢme yerine çevrimiçi bir görüĢme 

gerçekleĢtirilmiĢ olması araĢtırmayı sınırlandırmaktadır. Bu noktada araĢtırmacının 

ve görüĢmeye katılanlar arasındaki güven iliĢkisinin oluĢturulması, kamera görüĢ 

alanı ile sınırlı kalması nedeniyle görüĢmeye katılanların jest ve mimiklerinin 

gözlemlenmesi konusunda çevrimiçi görüĢmelerin sınırlandırıcı bir niteliğe sahip 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Teknolojik imkanların sağladığı zaman ve mekân esnekliği 

sayesinde görüĢme planlamalarının daha kolay ayarlanabilmesi önemli bir avantaj 

olarak deneyimlenmiĢtir. Çevrimiçi görüĢmeler, araĢtırma sürecinde yaĢanan 

COVID-19 pandemisi döneminde, araĢtırmacı ve görüĢmeye katılım sağlayanların 

sağlığının korunmasının yanı sıra baĢka Ģehirlerde yaĢayan veya yüksek mevkilerde 

çalıĢan kiĢilerinde çalıĢmaya dahil edilmesi açısından kolaylaĢtırıcı bir ortam 

sağlamıĢtır.  

4.1.6. Katılımcıların Sosyo-Demografik Özellikleri 

AraĢtırma kapsamında, dijital insan kaynakları yönetiminin büyük veri 

analitiği: iĢe alım sürecine etkisi çerçevesinde verileri çözümlemede daha anlaĢılır 

bir yol izlenmesi hususunda, öncelikle görüĢmelerin gerçekleĢtirildiği kadınların ve 

erkeklerin sosyo-demografik özellikleri ortaya çıkartılmıĢtır. GörüĢmelerden önce 

sosyo-demografik özellikleri elde etmek için uygulanan ön görüĢme formu aracılığı 

ile katılımcıların; yaĢ, eğitim, mezun oldukları bölüm, çalıĢma süreleri, çalıĢtıkları 

pozisyon ve çalıĢtıkları sektörlere iliĢkin bilgilere ulaĢılmıĢtır.  
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ÇalıĢma kapsamında görüĢme gerçekleĢtirilmiĢ olan 10 katılımcının 5‘i 

kadın, 5‘i erkektir. AraĢtırmaya katılanların yaĢları incelendiğinde ise kadınların 

yaĢlarının 24-41, erkeklerin yaĢlarının ise 24-28 arasında olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢma kapsamında katılımcılardan alınan mezun oldukları bölümlere bakıldığında 

ise, ÇalıĢma ekonomisi ve endüstri iliĢkileri (2), psikoloji (1), yönetim ve 

organizasyon (1), iletiĢim (1), uluslararası iliĢkiler (1), iĢletme (2), siyaset bilimi ve 

uluslararası iliĢkiler (2) bölümlerinden mezun oldukları görülmektedir. Burada dikkat 

çeken husus ise hiçbir katılımcının üniversitelerin insan kaynakları yönetimi 

bölümünden mezun olmadığı veya buna iliĢkin yüksek lisans doktora programlarına 

katılmadığı gözlemlenmiĢtir. Katılımcılara ait diğer sosyo-demografik özellikler ise 

Tablo 1‘de yer verilmiĢtir. 

Tablo 1. Katılımcılara Ait Demografik Özellikler 

Katılımcı YaĢ 
ÇalıĢma 

Süreleri 
Pozisyon Sektör Eğitim 

Katılımcı 1 34 10 Ġnsan Kaynakları Müdürü Üretim Lisans 

Katılımcı 2 28 4 Ġnsan Kaynakları Uzmanı Teknoloji Lisans 

Katılımcı 3 24 3 ĠĢe Alım Uzmanı Hizmet Lisansüstü 

Katılımcı 4 25 2 ĠĢe Alım Uzmanı Hizmet Lisans 

Katılımcı 5 25 2 ĠĢe Alım Uzmanı Teknoloji Lisansüstü 

Katılımcı 6 24 2 ĠĢe Alım Uzmanı Teknoloji Lisans 

Katılımcı 7 24 1 Ġnsan Kaynakları Uzmanı Otomotiv Lisans 

Katılımcı 8 30 5 Ġnsan Kaynakları Uzmanı Üretim Lisansüstü 

Katılımcı 9 28 5 ĠĢe Alım Uzmanı Lojistik Lisansüstü 

Katılımcı 10 41 19 
Yetenek ĠĢe Alım 

Yöneticisi 

Teknoloji  
 

Lisansüstü 

4.2. Bulgular 

4.2.1. Büyük Veri Farkındalığına ĠliĢkin Bulgular  

ÇalıĢmanın bu bölümünde büyük veri farkındalığına iliĢkin katılımcıların 

görüĢleri incelenmektedir. Bu doğrultuda büyük veri farkındalığının algısının nasıl 

Ģekillendiği, büyük verinin olumlu ve olumsuz yönlerinin neler olduğu ve büyük verinin 

insan kaynaklarını nasıl etkilediğine yönelik veriler çözümlenecektir. Okuyucuya bir yol 



 

121 

haritası olması açısından bu bölümde incelenecek temaların tema alt-tema iliĢkisi Ģekil 

10‘da gösterilmektedir. 

 

ġekil 10. Büyük Veri Farkındalığı Temasına ĠliĢkin HiyerarĢik Tema Alt-tema 

Modeli 

Büyük veri farkındalığı teması altında yer alan alt temaların oluĢturduğu alt 

kodlar, büyük verinin insan kaynakları yönetimi tarafından nasıl algılandığını, 

algılarına yönelik olumlu ve olumsuz yönlerin neler olduğunu ve bu olgunun insan 

kaynaklarını nasıl etkilediğine yönelik görüĢlerini sistematik bir Ģekilde 

kategorileĢtirmektedir. Bu doğrultuda bu bölümde büyük veri farkındalığına iliĢkin 

alt temalarda yer alan kodlardaki katılımcı görüĢleri incelenmektedir. 

4.2.1.1.Büyük Veri Algısı Unsurları 

Katılımcılara büyük veri hakkında ne düĢündükleri, bu olgunun onlar için ne 

ifade ettiği sorularak büyük veri algısının nasıl Ģekillendiği anlaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

Verilen cevaplar doğrultusunda büyük veri algısına iliĢkin kodlara Ģekil 11 de yer 

verilmiĢtir.   
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ġekil 11. Büyük Veri Algısına ĠliĢkin Kodlar 

ġekil 11‘e dayanarak katılımcıların verdiği cevaplar incelendiğinde büyük 

veri  “sonsuz kaynak” olarak nitelendirilmektedir. Humby (2006)  iĢletmeler ve 

bireyler, ekonomik ve sosyal kalkınmanın bir itici gücü olarak veriye daha fazla 

bağımlı hale geldiğinden çağın yeni değerini “veri yeni petroldür” Ģeklinde 

nitelendirmektedir. Humby‘nin analojisini takip eden süreç içerisinde, Mayer-

Schönberger ve Cukier (2013) yapılandırılmamıĢ veya herhangi bir iliĢkisel veri 

tabanına aktarılmamıĢ devasa verilerin iĢlenmesi olarak ifade ettiği büyük veri 

kavramını, “bilgi ekonomisinin petrolü” olarak ifade etmiĢtir. Ayrıca Wilson (2019) 

çalıĢmasında verileri, “bir satıcı kümesinin hazır bir arza sahip olduğu ve dünyadaki 

her bir alıcının operasyonlarını beslemek için ellerinde parayla sıraya girdiği, 

yüksek talep gören bir meta” olarak ele almaktadır ve kuruluĢların öncelikle veriyi 

“yeni petrol” olarak düĢünmesi gerektiği fikrini savunmaktadır. Dahası The 

Economist‘de (2017) yayınlanan “Dünyanın en değerli kaynağı artık petrol değil, 

veridir” adlı makalede de veriyi “dijital çağın petrolü” benzetmesi yapılmaktadır. 

Fakat burada dikkat edilmesi gereken durum, verinin “sınırsız” oluĢudur. Değer 

yaratma açısından veri ve petrolü birbirine ne kadar benzetsek de temelde 

sınırsızlık/sonsuzluk ile birbirinden ayrılan iki farklı kaynaktır. Bu açıdan 

bakıldığında petrolle ilgili arz ve kullanım durumları sınırlı bir kaynak içerirken veri, 

çok çeĢitli kaynaklardan sürekli olarak beslenmesinden dolayı her zaman yeni ve 

sınırsız bir üretim oluĢturmaktadır. Bu bağlamda dijital teknolojiler vasıtasıyla 
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milyarlarca veri saklanmakta, iletilmekte, paylaĢılmakta ve kullanılmaktadır. Ayrıca 

dijitale aktarılan bir veri kolayca kopyalanabilmekte ve verinin bu Ģekilde sınırsız 

sayıda kopyası üretilmektedir. Bütün bunlar göz önüne alındığında veriler, dijital 

teknoloji tabanlı ve internet eriĢimi sağlanan dünyanın herhangi bir yerinden bilgiye 

kolay eriĢim ve ulaĢım sağlayabilmeyi mümkün hale getirmektedir (Aydoğan, 2021: 

24).  

Günümüzde büyük verinin kaynağını oluĢturan faktörlere bakıldığında 

çeĢitlilik göstermektedir. Akıllı telefonlar, tablet bilgisayarlar, sensörler, tıbbi 

ekipmanlar, sosyal ağlar kısacası internet eriĢimi olan ve etkileĢim içerisinde olan her 

Ģey büyük veriyi beslemektedir (Schneider, 2012). Bu doğrultuda içinde 

bulunduğumuz çağda insanların ürettiği dijital veriler ile makinaların yani nesnelerin 

internetinin ürettiği veriler büyük veri sınırsızlığını diğer bir ifadeyle “sonsuz bir 

kaynak” oluĢturmasında belirleyici olmaktadır. Achsas ve Nfaoui (2017) de web 

ortamının artan heterojenliği ve web sayfaları üzerinde oluĢan farklı medyalar ( resim 

video vb. gibi), türler (günlük haberler, atılan tweetler, blog yazıları vb.gibi) ve 

eğlence, spor, teknoloji ve benzeri gibi konularda büyük verinin içeriğinin 

sağlanması üretilen veri kaynağının çeĢitliliğine ve sınırsız oluĢuna dikkat 

çekmektedirler. Ayrıca büyük verinin çeĢitliliğinin artmasında ve sonsuz bir veri 

yığının oluĢmasında çok sayıda veri kaynağı etkili olmaktadır. Örneğin Nesnelerin 

Ġnterneti olarak bilinen hiçbir insan etkileĢiminin olmadığı makinalar arası iletiĢim 

internet kanalı aracılığı ile IP protokolleri yardımıyla kablolu veya kablosuz bir 

Ģekilde monte edilmiĢ olan çeĢitli sensörler veya tetikleyiciler vasıtasıyla büyük 

miktarlarda verinin gönderilmesini ya da alınmasını gerçekleĢtirmekte ve makinalar 

arası iletiĢimi mümkün kılmaktadır. Ayrıca dijital ortamda oluĢan yeni üretilen 

verilerin yanı sıra mevcut var olan verilerin dijitale aktarılması sonucu ortaya çıkan 

veri kaynakları da büyük veriyi besleyen kaynaklar arasında değerlendirilmektedir 

(Achsas ve Nfaoui, 2017: 3). Bütün bu değerlendirmeler göz önüne alındığında 

büyük veri olgusunun “sınırsız kaynak” oluĢturmasında katılımcıların bu olguya 

yönelik görüĢleri Ģu Ģekildedir; 

―Kütüphanelerin yolunu aĢındıran bir nesilden geliyorum. ġimdi bilgi elimin altında ve sonu 

olmayan bir kaynak gibi, her türlü bilgiye saniyeler içerisinde ulaĢıyorsun…‖  (K1). 
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―Aslında her konuda istediğiniz her Ģey elinizin altında, kağıt kürek karıĢtırmaktansa Büyük 

veri içerisinde bütün her Ģey daha detaylı, sık eleyip ince dokuyarak elinizin altına alabiliyorsunuz.‖ 

(K3) 

―Büyük verinin benim için ifade ettiği anlam biraz da aslında ayrıĢtırılmıĢ ve ayrıĢtırılmamıĢ 

bütün veriler olarak ifade ediyor. Hani ayrıĢtırılırsa gruplandırılırsa değerli bilgilere eriĢebileceğimiz 

bir kaynak gibi benim için.‖ (K6) 

―Benim için büyük veri bir, nasıl desem bir sonsuz bir kaynak, bir potansiyeli barındıran ve 

hani çözümü içinde barındıran ve bu çözümü sizin o kaynağa gidip bulmanızı gerektiren bir kaynağı 

ifade ediyor ve çok da önemli bilgilerin olduğunu düĢünüyorum orada.‖ (K7) 

Katılımcılardan elde edilen görüĢler doğrultusunda “veriye olan 

güvenilirliğin” verinin kaynağına bağlı olduğu anlaĢılmaktadır. Bu doğrultuda büyük 

veriye olan güvenilirliğin, veri kaynağına olan güvenilirle birlikte bu kaynakların 

çeĢitliliğine bağlı olmasının yanı sıra verilerin elde edildiği kaynağın 

“manipülasyona” da sebebiyet verebileceği elde edilen bulgularda 

gözlemlenmektedir. Bu noktada Dickson, (2018), büyük veri algoritmalarıyla 

gerçekleĢtirilen analizlerde, algoritmanın yetersiz bir kaynaktan beslenmesi ve 

verilerin hatalı olması ile birlikte bu verilerin dahil edilmesi veya hariç tutulması 

sonucu algoritmik bir önyargının olabileceği görüĢü öne çıkmaktadır. Bu görüĢ 

dikkate alındığında Reuters‘da (2018)  yılında yayınlanan bir habere göre, Amazon, 

2014 yılında büyük veri teknolojisiyle gerçekleĢtirdiği ve insan kaynakları alanında 

kullanılmak üzere geliĢtirdiği bir makine öğrenimi teknolojisiyle ―işe alım motoru” 

oluĢturduğu ve bu uygulamanın iĢe alımlarda baĢarılı olarak nitelendirdiği kesimin 

daha çok erkek adaylar olduğu belirtilmektedir. Cinsiyetçi bir yaklaĢımla nitelikli 

kadın adayları uygunsuz bularak hariç tuttuğu belirtilmektedir. Dolayısıyla büyük 

verinin beslendiği kaynakların güvenilirlik yaratabilmesi için ve algoritmik hataların 

gözlenmemesi için veri kaynaklarının hatasız ve güvenilirliğinin sağlanması 

gerekmektedir. Bu doğrultuda bir katılımcının ―verinin kaynağına güvenilirlik” ve 

“manipülasyona” iliĢkin görüĢleri Ģu Ģekildedir; 

Kaynağının nereden olduğuna bağlı yani birinci elden alınıyorsa veriler daha güvenilirdir tabi 

ki ama aracı bir firmadan alınıyorsa belki manipülasyon da yapılıyor olabilir. (…) özellikle geçmiĢ 

datalardan yola çıkıyorsak insanlarda oluĢan belirli önyargıların algoritmalarda da oluĢması söz 

konusu olabilir. Yani iĢte kadın çalıĢanların daha artırılmasına odaklanıyor günümüzde ama belki de 

geçmiĢ datalara bakılıp böyle devam etmesi gerekiyor gibi bir karar verebilir algoritma. Güvenilir mi 
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evet yani verinin kaynağına yönelik bir güvenilirlik varsa güvenilir diyebiliriz, aksi takdirde sonuçlara 

güvenilirlik azalabilir.(K8) 

Veri kaynağına güvenilirlik farklı bir açıdan değerlendirildiğinde, L'Heureauc 

vd. (2017: 7783) büyük veri ile gerçekleĢtirilen analizlere baĢlamadan önce analitik 

algoritmaların bir veri kaynağı ile beslenmesi gerektiğini vurgulamakla birlikte, 

temsili bir veri kaynağının kullanılmaması sonucunda sonuçların güvenilir 

olmayabileceğine değinmektedirler. Ayrıca büyük veri kaynaklarının çeĢitliliği ve 

hacmi dikkate alındığında hızla akan verilerin yakalanması analitik süreçlerde 

algoritmik yazılımların daha çok öğrendiği ve olasılıksal tahmin modelini daha doğru 

hale getirerek güvenilir sonuçlar elde edilebilmektedir (Waters, 2018). Dahası 

Hamilton ve Sodeman (2020: 92-93), veri kaynaklarının güvenilirliğinin 

sağlanamamasının nedenlerini veri denetim yetersizliğine ve elde edilen veri 

kalitesinin düĢük olmasına bağlamaktadır. Buna karĢılık birçok veri kaynağının 

neredeyse gerçek zamanlı olarak elde edilebildiğini ve anlık analizler 

gerçekleĢtirilerek karar vericilerin olası anlık müdahalelerini mümkün kıldığını ve 

bazı kritik hususlar hakkında fikir edinebilme Ģansı sunmasıyla güvenilirliğinin 

sağlanabileceğini vurgulamaktadır. Bu bağlamlar doğrultusunda “veri kaynağına 

güvenilirlik” ile ilgili diğer katılımcıların görüĢleri Ģu Ģekildedir. 

Evet, veriye ulaĢıyorsun ama bu doğru mu? Güvenilir mi? Bunları bu sefer öğrenmek için 

detaylı bir Ģekilde araĢtırmak gerekiyor ve kaynağını bilmek gerekiyor bunun çok önemli olduğunu 

düĢünüyorum.(K1) 

Yani bilgilerin ne kadar Ģey olduğuna bağlı yani açık ve net söylemek gerekirse ne kadar veri 

topladığına bağlı, yani verinin ne kadar çok kaynaktan beslendiğine iliĢkin bir durum, ne kadar çok 

kaynaktan veri elde ediyorsak güvenilirlik o kadar artar diye düĢünüyorum. (K10) 

 (…)bence bağlam önemli, çünkü hani nerede ki verinin hesaplanması, kim hesaplıyor, 

nereden alıyor bu veriyi çünkü bunlara göre geçerlilik güvenilirlik değiĢir.(K5) 

(…)bağlı bulunduğum firmada benim görevim ve benden beklenen Ģey eksik ve ihtiyaç olan 

pozisyonun kapatılması ve bu pozisyonun kapatılması için de belli baĢlı adaylara ulaĢmam lazım ve 

bu adaylara ben ulaĢabilirim onlar bana ulaĢabilir. Bu iliĢkinin ne yönde oluĢtuğu değil fakat verinin 

nerelerden geldiği, hangi kaynaktan beslendiği ve bu yolun yordamı çok önemli. (K7) 

Katılımcı görüĢleri incelendiğinde, büyük veri teknolojisinin insanları 

―manipüle‖ edebileceğine yönelik bir algının var olduğu anlaĢılmaktadır. Böyle bir 

algının oluĢmasının sebebi ise insanlara ait “kültürel, etnik, sağlık, kişisel tercihleri, 
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günlük yaşamları” gibi çok sayıda verinin dijital ortamda olmasından ve bu verilerin 

insanların “dijital ayak izlerini” oluĢturmasından kaynaklanmaktadır. Janssen vd. 

(2017: 199) büyük veri teknolojisinin sosyal medya platformlarında çevrimiçi insan 

davranıĢlarını bilinçli olarak ölçmesi, manipüle etmesi ve bu davranıĢlardan para 

kazandırması gibi çeliĢkili bir durumu da desteklediğini ifade etmektedirler. Ayrıca 

tüketicilerin gelecekteki ihtiyaçlarının tahmin edilmesi “arzu manipülasyonuna” 

benzetilmektedir. Literatürde büyük veri teknolojisiyle gerçekleĢtirilen veri 

madenciliği ile duygu analizleri ve tahmini analitik teknikleri kullanılarak 

tüketicilerin alıĢkanlıklarındaki belirli modellerin tespit edilmesi buna yönelik 

içerikler oluĢturulması durumunun bir talep oluĢumuna yol açacağı yönünde görüĢler 

yer almaktadır  (Andrejevic, 2011: 618; Janssen vd., 2017: 200). Dolayısıyla sosyal 

ağlar üzerinden insanlardan elde edilen verilerle kiĢisel tercihlerin manipüle 

edilebilmesi veya kitlesel düĢüncelerin değiĢtirilmesine varan bir etkinin var olması 

büyük veriyle manipülasyon algısının oluĢmasına neden olmaktadır. Bu doğrultuda 

“manipülasyon” ve ―dijital ayak izi” kodlarına iliĢkin katılımcı görüĢleri; 

Büyük veri, beni manipüle edebilecek reklamlar, sosyal medyada karĢıma çıkan gönderiler 

olabilir benim için bunu ifade ediyor, yani bizi etkisi altına alabilecek bir teknoloji unsuru benim için. 

(K4) 

Herhangi bir programdan faydalanmaya çalıĢıyoruz misal, kiĢilerinize ulaĢalım mı, 

fotoğraflarınıza eriĢim sağlayalım mı gibi sürekli böyle Ģeyler geliyor ve hepsi bizimle ilgili birer data 

topluyor. Yani teknolojik olarak izinizi kaybettirmeniz mümkün değil. Büyük veri dijital ayak 

izimizin sürekli var olduğu bir ortam, bir teknolojiyi ifade ediyor bana. (…)Özellikle bizim 

seçimlerimiz neyi neye göre yapıyoruz bunları etkiliyor yani manipüle edebiliyor. (…)  bu bilim 

kurgu filmlerinde gördüğümüz günlük hayatta da fütüristik yaklaĢımlarla daha yakın zamanda 

gelebilecek noktaları düĢündürdüğünde korkutucu oluyor. Bizimle ilgili çok fazla data‘ya sahipler 

neyle ilgili seçimler yapıyoruz, nelerden ilgileniyoruz, neler bizim ilgimizi çekiyor, neler hoĢumuza 

gitmiyor yani milyarlarca insanın olduğu bir evrende bu dataların hepsinin toplanması kültür bazlı 

birçok değiĢken var cinsiyet, kültür, medeni, hal demografik birçok değiĢken var bunları da alıyorlar. 

Bunlara göre belirli analizlerin yapılması, büyük verinin bunları sağladığı bulut sistemlerle verilerin 

toplandıktan sonra, analizlerin yapılması burada da insanları manipüle edebilecek bir durum olduğu 

için korkutucu halede gelebiliyor.( K8) 

(…)büyük veri dediğimiz kavram hayatın her alanında artık ve insanları çok fazla etkileyen 

bir husus, çünkü insanlar hakkında çok fazla veri var, sağlık verilerinden tutunda yaĢadığı yere kadar 

birçok veri mevcut ve hatta günlük yaptılan aktiviteler, alıĢkanlıklar gibi durumlarda sosyal medya 

kanalıyla paylaĢıldığı için bunların verileride artık dijital ortamlarda. Bu da insanlar hakkında pek çok 
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bilgiye ulaĢılmasını bunun sonucunda da kiĢilerin tercihlerini etkileyebilecek onları manipüle 

edebilecek çıkarım ve tahminlere neden olabilecek bir durum.(K9) 

Son olarak katılımcıların büyük veri algısına yönelik düĢünceleri kapsamında 

bu olguyu “gelecek” ve “hayati önem” olarak nitelendirdikleri görülmektedir. Bu 

doğrultuda katılımcılar büyük veriyi  “kitlesel bir dönüşümün öncüsü” olarak 

görmekte ve “hazine” olarak değerlendirmektedirler. Katılımcıların bu görüĢlerini 

destekler nitelikteki yaklaĢım ise Dünya Ekonomi Forumunun 2012 yılında 

yayınladığı bir raporda görülmektedir. Raporda büyük verinin küresel ölçekte altın 

kadar değerli ve önemli bir meta olduğu belirtilmektedir (WEF, 2012). Ek olarak 

katılımcıların büyük verinin önemine iliĢkin görüĢleri; 

Bu mesleği icra eden çalıĢanlar için günün sonunda görevi firmaya yeni bir çalıĢan 

kazandırmak olan meslektaĢlarım için bu büyük veri hayati bir öneme sahip ve bunun etkili 

kullanılması çok çok değerli, iĢin pürüzsüz yapılabilmesini sağlamak açısından. (K7) 

Benim Ģahsi görüĢüm olarak büyük veri depolamaları, büyük veri alanında olan geliĢmeler 

artık her alanda olmazsa olmazlar arasına girmiĢ bulunmaktadır. (K3) 

4.2.1.2. Büyük Verinin Olumlu ve Olumsuz Yönleri 

Katılımcılara büyük verinin olumlu ve olumsuz yönlerinin neler olduğu 

sorularak verdikleri cevaplar doğrultusunda oluĢturulan ifadeler çözümlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Büyük verinin olumlu ve olumsuz taraflarına iliĢkin katılımcıların 

verdikleri yanııtlar doğrultusunda oluĢturulan kodlara Ģekil 12‘de yer verilmiĢtir. 

Verilen yanıtlar incelendiğinde ―gerçeklik/doğruluk”, “veri kalitesi eksikliği”, ―veri 

gizliliği”, ve “verilerin karmaşık oluşu” gibi unsurlar, katılımcılar üzerinde olumsuz 

yönde kritik bir etki yarattığı anlaĢılmaktadır. Katılımcılar büyük verinin olumlu 

yönlerini ise, “çeşitlilik ve hacim”, “aksiyon hızı”, “öngörü oluşturma” ve 

“belirsizlikleri önlemesi” Ģeklinde değerlendirdikleri görülmektedir. 
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ġekil 12. Büyük Verinin Olumlu ve Olumsuz Yönleri 

Verilen yanıtlar incelendiğinde, katılımcıların büyük verinin  

“gerçeklik/doğruluk” boyutunu ve “veri kalitesi eksikliği” durumunu olumsuz yönde 

değerlendirdikleri görülmektedir. Aktan‘a (2018) göre, gerçeklik büyük verinin ne 

ölçüde doğru olduğunu ya da güvenilir olduğunu göstermektedir. Büyük veri 

olgusunun boyutları arasında değerlendirilen gerçeklik boyutu veri kalitesi ile birlikte 

değerlendirilmektedir, çünkü gerçeklik yani doğruluk payı yüksek veriler elde etmek 

için yalnızca yüksek kalitede veri üretilmesiyle mümkün olmaktadır. Dolayısıyla 

toplanan verilerin doğruluğunun ve geçerliliğinin olması son derece önem 

taĢımaktadır. Gahi vd. (2016), gerçekliği ve doğruluğu olmayan yüksek hacimdeki ve 

düĢük kalitedeki verilerde gerçekleĢtirilen analizlerin hem temel teĢkil etmediğini 

hem de yanlıĢ yorumlara neden olduğunu belirtmektedir. Bu doğrultuda veri 

kalitesine iliĢkin tutarsızlıklar, eksiklikler ve verilerdeki aldatmacaları içeren ve 

ortaya çıkan veri kalitesizliği gerçeklik/doğruluk boyutu ile açıklanmaktadır. 

Dolayısıyla katılımcıların “gerçeklik/doğruluk” ve “veri kalitesi eksikliği”  

faktörlerini olumsuz değerlendirmelerinin altında yatan sebeplerin verilerin gürültü, 

diğer bir ifadeyle kirletilmiĢlik sevilerinin yüksek olmasının yanı sıra elde edilen 

verilerin tutarlılığının sağlanamaması, yetersiz veri toplanması ve aldatmacalara yer 

vermesi gibi durumlardan oluĢtuğu anlaĢılmaktadır. Katılımcıların 

―gerçeklik/doğruluk‖ ve ―veri kalitesi eksikliği‖ ifadelerine yönelik görüĢleri Ģu 

Ģekildedir; 



 

129 

Ġstediğin her Ģeye istediğin zamanda ve istediğin yerde ulaĢabilir olmak ama bu çağında 

sorunlarından biri doğruluk ve güveni getiriyor yanında. Kolaylığı sağladığı doğru ama handikapları 

da doğru mu? Gerçek mi? bunlar. (…)  ġu an bizim o kadar çok bilgimiz online da var ki, yani artık 

benimle ilgili sadece cv değil, benim Google hesabımdan neyi beğenip neyi beğenmediğim, nereye 

gittiğim, ne ile ilgili ne yorum yaptığıma kadar yani benim fikirlerimi, duygu ve düĢüncelerimi açık 

bir Ģekilde paylaĢıyorsam ben bu platformlarda bu veriye ulaĢılabilir. Artık benim o bir iki görüĢmede 

ki kendimi nasıl ifade ettiğimden ziyade benimle ilgili hangi platform da neler paylaĢıyor, nasıl bir 

yapıya sahip bu kendi değerleriyle ilgilide olabilir, çalıĢmasıyla da ilgili olabilir, artık o kadar çok veri 

var ki. Yani dediğim gibi bu verilerin ne kadar güvenilir olduğu! Ben linkedIn‘e Ģu an istediğim yerde 

çalıĢtığımı yazabilirim. Bunu engelleyen bir Ģey var mı? ġöyle düĢünüyorum belki ortaya çıkarılabilir 

ama ortaya çıkarılıncaya kadar da bundan fayda sağlayan insanlar da olabilir. (K1) 

Kitlesel olarak insanların kararlarıyla seçimleriyle insanların seçimlerini etkileyecek 

manipülasyonlar yapılabilecek bir teknoloji olduğunu düĢündüğümden, verinin gerçekliği ya da 

doğruluğunu kaybedeceğini ve bunun da olumsuz bir tarafını oluĢturacağını düĢünüyorum bu Ģekilde. 

(K4) 

(…)büyük verinin biraz daha ayrıĢtırılması yani yapılandırılmıĢ bir veriye dönüĢtürülmesi 

kafa karıĢıklığı yaratabildiğini gözlemledim daha öncesindeki deneyimlerimde. Çok net bir doğruluk 

ve gerçeklik verebileceğine %100 değil ama belki %60 bir gerçekliği vardır diye düĢünüyorum.(K6) 

Her ne kadar bu iĢi yürüten kiĢinin operasyonel süreçteki dikkat eksikliği ya da nasıl desem o 

yetkinliğinin tam olmamasından kaynaklansa da burada büyük verinin de geldiği kaynağın teyit 

edilememesi doğrulanamaması veya çok kolay değiĢtirilebiliyor olması bunun gerçekliğini 

tamamlamıyor oluĢu bu tür hatalara sebep olabiliyor. (K7) 

ġu Ģekilde büyük veride gerçekleĢtirilen analizler pek doğru sonuçlar getiremeyebilir. Çünkü 

burada kiĢiler kendileri CV‘lerini oluĢturuyor burada ne kadar doğru bilgiler oluĢturduklarını 

bilemeyebiliriz yanlıĢ bilgilerle yanıltıcı bilgilerle baĢvurular yapılmıĢ olabilir.(K9) 

ġöyle bir örnek verebilirim olumsuz yönüne az önce konuĢtuğumuz konudan yola çıkarak 

alınan kaynak, verinin alındığı kaynaklar, nasıl söyleyeyim benim için anlamlı bir bilgi 

oluĢturmayacaksa belki de yanlıĢ bir tahminleme yapılıp, mesela bir makine öğreniminde 

kullanılacaksa bu veriler hatalı bir sonuçta oluĢturabilir. Yani verinin kalitesi çok önemli olduğunu 

düĢünüyorum kalitesiz bir veri büyük sorunlar doğurabilir. (K5) 

Bazı durumlarda da aday profilini doğru oluĢturmuĢ olmayabilir, profilini eksik doldurmuĢ 

olabilir ama çok iyi bir çalıĢan olacaktır. Yani eksik bir veriye kalitesiz bir veriyle yapılan analizler 

yanlıĢ sonuçlara veya kararlara neden olabilir.(…) Yani Ģöyle insanların kendi yaptığı analizlerden 

çok daha iyi sonuçlar, profiller çıkartacaktır ama bazı durumlarda da kiĢinin profilini doldurmayı 

atladığı bölümler yaptığı iĢler vs. gibi, ya da bazı kiĢiler sertifikalarını da girmiyor, sosyal mecra 

kısmında bu linkedin vb. gibi sosyal medya ağlarından bahsediyorum, hani bunların da gözden 
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kaçırabileceğini bu doğrultuda da kalitesiz bir veri gerçek veya doğru sonuçlar elde etmemizi önler 

dolayısıyla da çok iyi bir çalıĢanı kaçırmamıza neden olabilir. (K6) 

Katılımcılar, “veri gizliliği” boyutunu büyük verinin olumsuz yönü olarak 

değerlendirmektedirler. Verilen yanıtlar incelendiğinde, büyük veri gibi 

yapılandırılmamıĢ veri kümelerini de kapsayan bir teknolojide, biliĢim altyapısından 

veya kiĢilerin bilinçsiz olmasından kaynaklı oluĢabilecek bir güvenlik açığının 

verilerin gizliliğinin sağlanamaması gibi bir tehlikeyi meydana getireceği 

görülmektedir. Ayrıca dijital ortamda depolanan verilere yönelik yeterli güvenlik 

önlemlerinin alınmaması, bu teknolojiyi kullanan bireylere yeterli bilinç düzeyinin 

kazandırılmaması sonucu verilerin kötü niyetli bilgisayar korsanları tarafından ele 

geçirilmesine neden olabileceğine yönelik bir endiĢenin varlığı da elde edilen 

bulgulardan anlaĢılmaktadır. Algoritmalarda yer alan verilere bilgisayar korsanları 

veya kötü niyetli bir virüs kolayca eriĢim sağladığında kötü bir Ģekilde istismar 

etmesi veya içerilen kayıtları değiĢtirmesi kolay olacaktır (Gahi vd., 2016: 954). 

Dolayısıyla içinde bulunduğumuz dönemde kullanılan dijital teknolojik aygıtlarda 

insanlara dair pek çok bilginin yer alması, alıĢkanlıklara ve özel hayata dair verilerin 

gizliliğini tehlikeye atmaktadır. Büyük veri dünya çapında dağıtılmıĢ kümelerde ve 

ya açık eriĢime sahip bulut tabanlı teknolojilerde depolandığı için, kötü niyetli 

tarafların depolama sunucularına eriĢiminin engellenmesini güçleĢtirmektedir.   

Verilerin gizliliği, (…)ġu an her Ģeyimiz o kadar online ki yani özelimizden iĢ hayatımıza 

kadar her Ģeyimiz online da. Bu gerek çalıĢma hayatıyla ilgili olsun, gerek bir banka hesabı olsun, 

gerekse bir yerde çekindiğiniz o fotoğrafları paylaĢtığınız sosyal medya platformları olsun, veri artık 

online da olduğu için bunun maalesef birde art niyetli tarafları da ortaya çıkabiliyor. Bunlara dikkat 

etmek gerekiyor. ĠKY alanında da o kadar çok veri var ki, ĠK insanların her Ģeyini bilen ama hiçbir 

Ģeyini de bilmiyormuĢ gibi davranan çok özel bir departman. Benim tabirime göre, de birçok kiĢi de 

kullanır bunu, bir evin yatak odası gibidir. Orada her Ģey açık ve nettir ama bunu bildiğinizi hiçbir 

zaman dile getirmediğiniz bir ortamdır. ġimdi bunlar online da olduğu zamanda kötü niyetliler 

tarafından da maalesef bunlar deĢifre edilebilir hale geliyor. O yüzden gerçekten orada tedbirlerin 

alınması çok önemli! Yani bu sefer bir evrakı bir yerde saklamaya benzemiyor. Online da olduğu için 

istediğin yere koysan da teknolojinin iyi ve kötü yanlarını düĢünürsek kötüye kullanılanların açısından 

da maalesef bu sorunlar ortaya çıkıyor. O yüzden veri gizliliği çok önemli. (K1) 

Gizlilik çok büyük bir etken olabilir. Çünkü Ģu an herhangi bir data come Ģirketinin, sipariĢ 

firmasının, yani tüketici firmasının bile bilgileri kolayca çalınabiliyor. Geçtiğimiz bir iki ay öncesinde 

hepsiburada.com‘un kaç 50 bin mi 500 bin mi ne kullanıcı bilgileri çalındı, olası bir Big Data da 
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bunun tüm internet kullanıcılarının veya ĠK kullanıcılarının eriĢtiği bir dünyada ve iĢ piyasasında 

bunun bu kadar güvensiz oluĢu orta vadede sorun yaratacaktır veri gizliliği konusunda hem firmaya 

hem de kullanıcıya.(K2) 

Olumsuz kısmı ise benim için bir veri gizliliği açığı yaratmasıdır. Bu biraz bizi dezavantaja 

götürmekte, çünkü veri gizliliğinin sağlanması dijital bir ortamda çok zor bir durum siber güvenlik 

önlemlerinin alınamaması ya da biliĢim altyapısının eksik olması veri gizliliğinin sağlanamamasında 

büyük güvenlik açığının oluĢturduğunu düĢünüyorum.(K3) 

Büyük verinin özellikle hani kötü niyetli insanların eline geçtiğini düĢünürsek eğer verilerin 

kiĢisel verilerin gizliliğinin de sağlanamaması insanları kötü anlamda etkileyecek durumlara 

düĢüreceğini düĢünüyorum.(K4) 

Yani yapılandırılmıĢ bir Ģekilde gelmemesini ki bunu benim düĢünceme göre hem olumlu 

hem olumsuz bir özellik olarak nitelendirebiliriz. KiĢilerin bilinçlendirildiği düzeyde de büyük 

verilerin güvenli olabileceğini herhangi bir veri gizliliği sorunu yaĢatmayacağını düĢünüyorum ama 

kullanıcıların bilinçsiz bir Ģekilde her yerde her mecrada bilgilerini aktarması kiĢilerin aslında bilgisiz 

olduğundan kaynaklı olduğunu düĢünüyorum. Yani böyle bir durumda tabi ki büyük veri 

teknolojileriyle kiĢilerin bilgileri kötü niyetli insanların eline geçebilir, fakat bilinçlilik düzeyi arttıkça 

büyük veri veya teknolojilerinin herhangi bir gizlilik ya da güvenlik kaygısı sorunu oluĢturmayacağını 

düĢünüyorum. (K6) 

(…)birçok Ģirket yani mesela Apple‘ın reklamlarında akıllı saatin kalp atıĢını aldığı yani orda 

anlık kontrol edildiği bir görüntü vardı ve verdikleri mesajda sizin veri gizliliğiniz bizim için çok 

önemli. Artık reklamlarda bile bunu söylüyorlar insanların o markayı tercih etmesi için bir kriter 

haline geliyor yani bu verilerin gerçekten gizli olması durumu. Markaların hepsi ya da kullandığımız 

uygulamaların hepsi data kullanım Ģartlarını sunuyorlar. O kadar uzun metinler ki bir insanın yani bu 

konuda donanımı olmayan birisinin bunları okuyup evet ben gönül rahatlığıyla bu izinleri veriyorum 

demesi mümkün değil. O yüzden neler olacağını veya neler geleceğini bilemiyoruz bu korkutucu 

yönü. (K8) 

Ġnsanlar için riskli bir durum özel hayatın ihlali gibi bir Ģeyde söz konusu burada, çünkü sizin 

bütün alıĢkanlıklarınız veride gözüküyor. Ġnsanlarında bir Ģekilde hayatında özel bilgilerinin yani 

kiĢisel bilgilerinin, kiĢisel alıĢkanlıklarınızın ortaya saçılmasına sebep olacak. (K10) 

Katılımcıların büyük verinin olumlu yönlerine yönelik görüĢleri 

incelendiğinde, büyük verinin “hacim ve çeşitlilik” ve “aksiyon hızı” ifadelerini, 

kurumları rahatlatma, iĢin kalitesini artırma, ideal profile ulaĢma, objektif ve nesnel 

bir sonuç üretme ve hareket kolaylığı sağlaması nedeniyle olumlu olarak 

değerlendirdikleri anlaĢılmaktadır. Büyük veri kavramı kapsamında literatürde 

oluĢturulan tanımlara bakıldığında,  (Leney, 2001: 1; Douglas, 2001: 6; Mills, vd., 
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2012; Boston Consulting Group, 2015: 2) bu olgunun hız, hacim ve çeĢitlilik 

yönlerinin birlikte değerlendirildiği görülmektedir. Geleneksel veri tabanlarında 

bulunan verileri, farklı veri kaynaklarından yapılandırılmamıĢ, diğer bir ifadeyle 

yüksek çeĢitliliğe sahip verilerle zenginleĢtirerek, hacimli ve iĢleme hızı yüksek veri 

kümeleri oluĢturulmaktadır. YapılandırılmamıĢ veri kaynakları, Ward ve Barker‘e 

(2013) göre, bloglar, sosyal medya, sensör ağları, grafiksel veriler ve büyüklükleri, 

yapıları, biçimleri diğer etkenleri bakımından farklılık gösteren diğer kaynaklar 

olarak değerlendirilmektedir ve yapılandırılmıĢ veriler ile yapılandırılmamıĢ verilerin 

birlikte analiz edilmelidir. Bu doğrultuda büyük verinin “hacim ve çeşitlilik” 

boyutları, veri iĢleme ve analiz etme teknolojileri vasıtasıyla insan kaynaklarının 

yüksek değere sahip bilgilere ulaĢmasıyla daha objektif  kararlar almasında ve 

herhangi bir durumda bu kararlar üzerinden “aksiyon hızı”nı artırmasında yardımcı 

olmaktadır. Micic ve Radosavac (2017: 277) da insan kaynakları yönetiminde farklı 

kaynaklardan elde edilen yüksek çeĢitlilik içeren ve hacimli verilerin, insan 

kaynaklarında yaĢanabilecek sorunlara yönelik baĢa çıkmada, objektif kararların 

alınmasına yönelik eylemler oluĢturmada  yardımcı olabileceğini belirtmektedir. 

Yapılan görüĢmelerde katılımcıların büyük veri deneyimlerinde hacimli ve çeĢitli 

verilerle yüksek değere sahip bilgilere  eriĢtikleri hatta ideal aday profiline ulaĢtıkları 

ve bu Ģekilde aksiyon alma hızlarını geliĢtirerek yapılan iĢin kalitesini artırdıkları 

dolayısıylada kurumların iĢ stratejilerini rahat bir Ģekilde yürütme becesine sahip 

oldukları görülmektedir.    

Ayrıca çeĢitli kaynaklardan beslenmesinden ve hacimli bir veri elde etmemizden dolayı 

yüksek değere sahip bilgilere eriĢebileceğimiz bir durum da var. Bu Ģekilde aksiyon alma hızımızı da 

artırabiliriz bir baĢka olumlu yönü de bu Ģekilde olabilir. (K4) 

Big Datayı etkileyen çok önemli kavramlardan bir tanesi çeĢitlilik yani diversity aslında 

farklı kaynaklardan eriĢilebilir olması. (…) Bu hani instagramda olabilir, hani linkedin de olabilir, 

excel‘in de tuttuğun bir veride olabilir, çok basit anlamda masanın üstündeki bir hesap defteri de 

olabilir aslında vs. vs. farklı kaynaklardan geliyor olması aslında ve bunun daha hani nasıl diyeyim 

bence objektif ve nesnel bir sonuç çıkartıyor olması durumudur.(…) farklı farklı alanlarında farklı 

kaynaklarından normalde mesela iĢte bizim bir data miningimiz veya data sciencemız eskiden sql 

kullanarak iĢte tablo-tablo select çekip iĢte join tipleriyle tabloları birleĢtirip bunları gerçekleĢtirip bir 

Ģeyi analiz etmeye çalıĢırken, Ģimdi aslında sql‘e bağlı olmadan farklı veri kaynaklarından farklı 

Ģekilde alarak aslında hacimli bir datayı oluĢturuyoruz. (K5) 
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Ayrıca K5 katılımcısının aksiyon hızına iliĢkin görüĢü Ģu Ģekildedir; 

ġöyle aslında olumlu yönlerinden biride bence insanların iĢ yapıĢ Ģekillerini hızlandırmasıdır. 

(…) hızlı bir Ģekilde veriler oluĢtuğu için artık hani bu durum hızlı aksiyon almaya da yöneltiyor 

bizleri. Özellikle sosyal medya ve dijitalde bile bir dakikada oluĢan verinin büyüklüğü ve çeĢitliliği 

tahmin edilemez hesaplanamayacak kadar fazla.(K5) 

Bunun yerine bu çeĢitli, farklı kanallardan gelen verilerin hepsini toplayıp analiz etmenin 

daha faydalı olduğunu ve oluĢturduğumuz ideal profile yakın bir aday bulmada yardımcı olduğunu 

düĢünüyorum.(K6)   

Büyük verilerin olumlu tarafları tabi ki ne kadar çok kaynak artırılırsa ve veri oluĢturulursa 

bizim için, yaptığımız iĢin kalitesi de o kadar artıyor.  (…)günden güne değiĢen iĢ hacmi ve 

ihtiyaçların değiĢmesiyle birlikte bazı iĢ pozisyonları ortaya çıkabiliyor. Bu iĢ pozisyonlarının yani bir 

an önce kapatılması içinde ne kadar çok mecradan adaylara ulaĢabilirsek o kadar çok olasılığımızda 

artıyor ve hızlı hareket edilmesi gereken zamanlar olabiliyor.(K7) 

Olumlu yönleri iĢ hayatındaki kurumların her Ģeyi bence kurumları rahatlatacak. Kurumların 

her bir birimi için bence bilgi gerekiyor. Herhangi bir durumda hızlı bir Ģekilde aksiyon alınması 

lazım bunun içinde veriye ihtiyacımız var faydalı bir bilgi üretebilmek için, büyük veri de hızlı bir 

Ģekilde hareket etmemizi sağlıyor o hacimli dediğimiz çeĢitli kaynaklardan beslenen verilerle bu 

Ģekilde de kurumları rahatlattığını düĢünüyorum. (K10) 

Bir katılımcı ise aksiyon hızını, zaman kazanımı açısından 

değerlendirmektedir; 

(…)hayatımızı hızlandırması (…)Bir Ģeyi aradığımda karĢıma farklı seçeneklerin gelmesi 

bazen beni mutlu ediyor. Çünkü çok seçenek arıyorum bulamadığım bir Ģey oluyor sonra storiler de 

gezerken farklı Ģeyler görüyorum benim ilgimi çekebilecek bu noktalarda zaman kazandırıyor bana. 

Kendim aramaya kalksam çok daha uzun sürelerde araĢtırma yapabileceğim ve bulabileceğim Ģeyleri 

çok daha kıza sürede alıyorum.(K8) 

Katılımcıların verdiği yanıtlar incelendiğinde, “öngörü oluşturma” ifadesini 

olumlu bir bakıĢ açısı olarak değerlendirdikleri görülmektedir. Bu kapsamda 

katılımcılar öngörü oluĢturmayı, iĢe alınacak kiĢileri tanınmada ve organizasyonel 

geliĢimi, performans açığı, eğitim açığı gibi durumlarda tahmin modeli oluĢturulması 

bu açıkların kapatılmasına yönelik aksiyonların alınması yönünden faydalı buldukları 

elde edilen bulgulardan anlaĢılmaktadır. Ayrıca adayların ne tür iĢlerde ve nasıl bir 

çalıĢma ortamı istediklerini de yine büyük veride gerçekleĢtirilen analizlerle tahmin 

edilerek aksiyon alındığı ve bunun faydalı bulunduğu görülmektedir. Bu anlamda 

Meijerink vd., (2021: 2548) de insan kaynaklarında büyük veri algoritmasıyla 
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tasarlanan bir yapay zekânın değiĢkenlerdeki ağırlıkları veya açık bir pozisyon için 

alınacak adayın gelecekteki performansının öngörülmesi gibi bir durumu algoritmik 

insan kaynakları yönetiminin özel bir bicimi olarak nitelendirmektedir. Büyük veri 

analitiği yöntemlerinden biri olan veri madenciliği tekniği aracılığıyla insan 

kaynakları alanında içerideki mevcut çalıĢanların performans değerlendirmesini 

yaparak çalıĢanların eğitim açıklarının veya hangi çalıĢanın terfi alacağının tahmin 

edilmesi yapay sinir ağlarıyla öngörüler oluĢturabilmekle mümkün olmaktadır. 

Ayrıca oluĢturulan kümeleme ve sınıflama tahmin modelleri, çalıĢan performans veri 

tabanı aracılığı ile benzer özelliklere sahip ve en yüksek performansı gösteren çalıĢan 

gruplarından iĢe alım için ideal profiller oluĢturularak yetenek kazanımı, geliĢimi ve 

elde tutulması için gerekli öngörüleri içermektedir (Sadath, 2013: 157-158). 

(…)büyük veride yapılan analizlerle kiĢiler hakkındaki bilgileri edinip onlar hakkında 

öngörüler oluĢturabiliriz evet bu bize kiĢiyi tanıma fırsatı verir hatta onunla ilgili oluĢturulan 

öngörülerle gelecekteki tercihlerini bile değiĢtirebilirsiniz büyük veriyle bu durum iyi yönde 

kullanıldığı zaman çok güzel sonuçlar doğurabilir olduğunu düĢünüyorum.(K1) 

(…)olumlu olarak öngörü oluĢturarak o kiĢinin eğitim açığı varsa veya baĢka herhangi bir 

durum onu ortadan kaldırmak için aksiyon alabilirsin.(K2) 

Örnek veriyorum, Hüseyin Özgür Bey ĠK alanın da yüksek lisans yapıyor mesela bu data 

varsa elimizde tutmak zorundayız. Çünkü daha önce iletiĢime geçmiĢ miyiz, çalıĢmıĢ mıyız veya 

çalıĢma prensibine girecek miyiz derken ön datamızı oluĢturuyoruz. Biliyorsunuz bunu yaparken 

Hüseyin Özgür Bey bunu yapıyor ama aynı zamanda farklı bir alana yönelmiĢ örnek verelim 

garsonluk alanına yönelmiĢ orada çalıĢmaları var deneyimleri var bunu yapmıĢ ama neden yapmıĢ? 

Günümüz de garsonluk çok güzel bir meslek haline mi geldi? yoksa ekonomik anlamda farklı bir 

durum mu var? Bu soruların yanıtını almaya çalıĢırsınız büyük verilerden veya öngörüsünü 

oluĢturmaya çalıĢırsınız. (…)Mesela CV‘nin elenmesi durumun da adayın, organizasyonel geliĢimi, 

performansı, eğitimi gibi tüm konularda yetersiz olsa da veya eksiklikleri olsa da büyük veriden daha 

farklı alanlarda çıkarımlar yaparak bunları bu kiĢide nasıl kapatılabilirliği sorgulanması ve sonuçta bu 

adaydan elde edilecek performans bile bizim için çok çok önemlidir. (K3)  

(…)birçok çalıĢanın CV‘lerini toplayıp, bilgilerini toplayıp belli bir kaynakta depolayıp 

bunları analiz ettiğimizde insanların ne tür iĢlere, ne Ģekilde, çalıĢma Ģartlarının nasıl olduğuna vs. 

belli bir kanımız olabiliyor. (…) Ġnsanların hangi tarafa talep oluĢturduğunu mesela çalıĢma Ģekli de 

derken Hibrit çalıĢma modeli mi? full remote mu? yoksa full oficeden mi? çalıĢmak isteği var genel 

olarak bu çalıĢan tarafından özellikle yazılımcı tarafında onun bir ön görüsü çıkarılabiliyor olmasını 

büyük verinin faydalı bir yönü olarak görüyorum.(K4) 
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 (…)olumlu olarak fazla detayı var en ufak merak ettiğimiz minik detayları bile büyük 

veriden alabiliyoruz bunun öngörüsünü oluĢturuyoruz.(K6) 

Son olarak katılımcılardan bazıları büyük veriyi “belirsizlikleri önlemesi”  

yönünde faydalı buldukları anlaĢılmaktadır. Bu durum “Cv de oluşabilecek hataları 

tespit edebilmesi (K3)” ve “karar alırken güven alanına sokması (K8)” yönünde 

değerlendirmektedir. Ayrıca belirsizlikleri önlemesine iliĢkin diğer bir katılımcı (K5) 

görüĢü Ģu Ģekildedir; 

 ―belirsizlikleri daha da azaltıp daha belirli, daha öngörülebilir böyle en azından tedbir 

alabileceksek önleyebileceğimiz bir Ģey ise bunu hani önden görüp bizi uyarabilmesi benim olumlu 

gördüğüm kısımlardan birisi.(K5)‖  

Bu görüĢlerin aksine, bir katılımcının verdiği yanıt incelendiğinde (K7), 

büyük verinin belirsizlikleri önlemeyeceğini aksine büyük verinin kompleks ve 

karmaĢık olmasından dolayı elde edilen verilerin doğruluğunun tespit edilememesi, 

karmaĢık verilerin merkezden uzak olması gibi durumlarla karĢılaĢıldığını ve bu 

durumun da hatalara sebebiyet verebileceği anlaĢılmaktadır. Ayrıca katılımcı 

verilerin karmaĢık oluĢunu operasyonel sürecin etkili yönetilememesine de bağladığı 

görülmektedir.  

ġimdi burada büyük verinin ne kadar kompleks olduğunu belirlemeden hatalara düĢebiliriz 

sonuçta bizlerde insanız. Hatalara düĢmemizin en büyük sebeplerinden biriside bu operasyonel sürecin 

güzel yönetilememesi olabilir. (…)elinize ulaĢan bir Cv‘nin doğruluğunu teyit edebileceğiniz bir 

mecra olmayabiliyor ve o Cv‘nin geldiği platformda size bunun doğruluğunu teyit edemiyor. Siz bunu 

doğru kabul ederek aksiyon aldığınızda sonrasında olumsuz bir durum ortaya çıktığında bunun yani 

hesabını soracak da bir mecra yok günün sonunda bu hataya düĢecek kiĢi siz olursunuz. Bu verinin ne 

kadar karmaĢık ve bir o kadarda merkezden uzak olması belirsizlikleri önleyememesi gibi bir durumu 

da beraberinde getiriyor bence.(K7) 

Katılımcının görüĢü doğrultusunda büyük verinin olumsuz yönüne iliĢkin ve 

operasyonel iĢin etkili yürütülememesine de bağlanan “verilerin karmaşık oluşu” 

faktörünü insan kaynaklarında bulunan ĠK verileriyle ilgili doğru soruları sorma 

becerisi, bilgi ve anlayıĢtan yoksun iĢ yürütülmesine bağlandığı görülmektedir. Bu 

durum ĠK analitik çalıĢmalarının henüz yerine oturmadığı düĢüncesinden 

kaynaklanmaktadır. Bu durumun aksine, büyük veri analitiği algoritmaları 

çerçevesinde gerçekleĢtirilen analizlerle veriden öğrenme ve ya verileri bilgiye 

dönüĢtürme aĢamaları verileri anlamlandırmak ve değerlendirmekle ilgilidir. Bu 
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doğrultuda büyük veri analitiği belirsizliklerin üstesinden gelmek ve gelecekteki 

olaylar hakkında tahmin yürütmek adına kullanılmaktadır. Dolayısıyla büyük veri 

analitiği çerçevesinde oluĢturulan tahmin modellemeleri ve doğrulama analizleri 

belirsizlikleri önlemeye yönelik ve gelecekte yaĢanabilecek aksiliklerin önüne 

geçebilmesi doğrultusunda öngörüler oluĢturulmak için faydalanıldığı 

anlaĢılmaktadır.  

4.2.1.3. Büyük verinin Ġnsan Kaynakları Üzerine Etkisi 

Katılımcılara büyük veri insan kaynakları yönetimini nasıl etkiler sorusu 

sorularak olgunun insan kaynakları üzerindeki etkilerinin neler olduğu 

çözümlenmeye çalıĢılmıĢtır. Verilen yanıtlar incelendiğinde, 

“ulaşılabilirlik/erişilebilirlik” kodunun insan kaynakları üzerinde kritik bir öneme 

sahip olduğu anlaĢılmaktadır. Cai ve Zhu (2015) eriĢilebilirliği, açık kaynaklı veriler, 

diğer bir ifadeyle veri açıklığı ile bağlantılı olduğunu ve açıklık derecesi ne kadar 

yüksekse o kadar fazla türde veri elde edildiğini dolayısıyla da eriĢilebilirlik 

derecesinin yükseldiğini belirtmektedirler. Dolayısıyla ―sosyal medya‖ ve ―bulut 

tabanlı verilerin‖ açık kaynak oluĢu ve bu verileri iĢleyen, analiz eden teknolojilerin 

kullanılması, insan kaynakları kapsamında iĢ piyasası ile iĢgücü piyasası arasında 

etkileĢimi artırdığı ve iĢgücü piyasasındaki yüksek yetkinliğe sahip kiĢilere 

ulaĢılmasını kolaylaĢtırdığı görülmektedir. Ayrıca büyük veri olgusunun bir sonucu 

olarak ortaya çıkan bulut tabanlı depolama ve analiz teknolojilerinin varlığı insan 

kaynaklarının bilgiye eriĢimini, internet kanalları aracılığı ile zamandan ve 

mekândan bağımsız bir Ģekilde kolaylaĢtırmaktadır. Dolayısıyla insan kaynakları 

yönetimi, firmadaki mevcut çalıĢanlar ve iĢgücü piyasasındaki adaylar hakkındaki 

verilere istediği zamanda ve mekânda ulaĢabilmektedir. Ġnsan kaynakları iĢe alım 

sürecinde sosyal medyayı potansiyel adaylara ulaĢmak ve bu adayların 

özgeçmiĢlerini ve profillerini görüntülemek amacıyla kullanmaktadır (Yılmaz, 2016: 

38). LinkedIn, kariyer.net vb. gibi iĢ bulma portallarının varlığı insan kaynaklarının 

dijital sürecine hız kazandırarak büyük veri analitiğini daha sık kullanmasını 

sağlamaktadır. Bu doğrultuda dijital platformlardan elde edilen özgeçmiĢlerin daha 

hızlı bir Ģekilde elde edilmesi ve analizinin gerçekleĢtirilmesi adayları tanımada ve 
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akabinde gerekli açık pozisyonlar için uygun adayların kolayca seçilebilmesini 

sağlamaktadır.  

(…)Ģimdi o kadar her Ģeye her yerden her Ģekilde ulaĢılabiliyor ki, biz bile Ģu an seninle 

onlineda ben Bursa‘dayım, sen galiba Isparta‘dasın bizi bu Ģekilde buluĢturabilen bir veriden 

bahsediyoruz. Yani böyle bir sistemden bahsediyoruz. O yüzden insan kaynaklarında da artık kiĢiye 

ulaĢmak hiçbir sorun teĢkil etmiyor. Ġstediğin bir kiĢiye istediğin her yerden ulaĢabilirsin. Bu Ģekilde 

de senin iĢini hızlandırıyor aksiyon alma hızını artırıyor.(K1) 

(…)adaya veriye ulaĢılabilirlik sağlıyor, özgeçmiĢine ulaĢabilme noktasında kolaylık 

sağlıyor. (…)Zaten insanoğlu kuĢ misali Big Data öyle olacak. Sana bambaĢka bir yerden Kanada‘dan 

ulaĢılabilecek mesela yetkinsen ama dolayısıyla bu senden beklentiyi yükseltecek olabilir. (K2) 

(…)Ģu anda teknolojinin olmadığı alanda da gösterir kendini Ģöyle ki bu iĢletmeler genelde 

dosyalarda tutar verilerini, kimisi biliĢim alanında bulut tabanlı Ģirketlerin bulutunda depolar 

verilerini, bu Ģekilde zamandan tasarruf etmemizi sağlar ayrı olarak istediğimizi daha kolay 

bulmamızı sağlar. Yani bilgiye kolay eriĢim sağlayabiliyorsunuz.(K3) 

Artık veriye anında eriĢimin çok önemli olduğu bir dönemdeyiz. ġu anda artık bilgisayarlarda 

değil, artık internetin var olduğu herhangi bir yerde istediğiniz zaman anında veriye eriĢme durumu 

var. Siz buradan kalkıp dünyanın öbür ucuna da gitseniz yine aynı veriyi internet üzerinden bulut 

teknolojisiyle görüntüleyebiliyorsunuz. (K4) 

Burada tabi eriĢilebilirlik çok önemli çünkü Ģöyle aslında söylediğim gibi open sources 

kaynakları aslında geliĢtiği için artık Ģu an insanların, Ģirketlerin ve devletinde bu kaynaklara 

yönelmesinin ana sebeplerinden biri aslında kolay ulaĢım kolay eriĢilebilirliktir. Hani Ģeyden bakarsan 

mesela Linux iĢletim sistemine vb. araĢtırma fırsatın olursa ya da iĢte ne bileyim bir hadoop ortamına 

iĢte bunların ana temel sebebi hani çok kolay bir Ģekilde her Ģeyin ortaya çıkarmasıdır. Bu da eriĢebilir 

bir Ģeye ulaĢıp indirgemeyi çok kolaylaĢtırmakta olan bir durum.(K5) 

Az öncede söylediğim gibi iĢime yarayabilecek bu ayrıĢtırılmıĢ verilere ulaĢmamı 

kolaylaĢtırabilir. ġöyle bir örnek vermek gerekirse bir açık pozisyona için ilan çıktınız o ilan için 

CV‘ler topladınız adayı tanımamızı sağlayacak ya da onu iĢe yerleĢtirmemizi sağlayacak veriler 

sadece benim için yeterli olacaktır iĢe alım sürecinde diye düĢünüyorum. Çünkü hani adayı yani vakit 

kazanmak için daha öncesinde adayı tanımam, hani bu sosyal medyası da olabilir, kendi yaptığı 

çalıĢmaları da olabilir, aslında büyük veriyle aldıktan sonra da bunların incelenmesi veya bu bilgilere 

eriĢebilmem konusunda büyük avantaj sağladığını düĢünüyorum.(K6) 

Bu kapsamda büyük verinin özellikle iĢe alım tarafında, adaylara ulaĢabilme tarafında büyük 

bir etkisinin olduğuna inanıyorum.(…) Yani tabi ki Ģu anda ĠKY‘de bir çok modül var ĠK da bir çok 

alanda dallanıp budaklanması var. Büyük veride en çok nerede iĢimize yarıyor çeĢitli adaylara 

ulaĢmamızda, farklı nitelikteki adaylara ulaĢabilmemizi daha çok kolaylaĢtırabiliyor.(K7) 
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Daha fazla insana ulaĢıyoruz ve seçebilme imkanı bize tanımakta bu yüzden bizim için çok 

değerli bir alan diyebilirim. (…)en büyük avantajı da filtreleme özelliklerinin olması ve bu sayede 

oraya en yetkin adayı filtreler sayesinde bulup yerleĢtiriyoruz. Buda bize hız kazandırıyor, 

ulaĢılabilirliğimizi artırıyor büyük veri.(K9) 

Elimde güzel bir data var geçmiĢ CV datasıda var bir aday havuzu oluĢturuyor benim için ve 

binlerce insanın CV‘sinin elinde olaması güzel bir duygu oluyor. Ġstediğim zaman o insanlara 

ulaĢabiliyorum.(K10) 

Katılımcıların verdiği yanıtlardan elde edilen bulgular incelendiğinde, büyük 

veri “İK stratejisi”  ve “görünür kılmak” ifadelerini yönetimi ikna etme, yönetimde 

söz sahibi olma ve diğer departmanlara kendini kabul ettirme gibi açılardan etkilediği 

görülmektedir. Bu doğrultuda Xinliang ve Pengbo (2016: 57), yöneticilerin insan 

kaynakları yönetimini yalnızca kurumsal içselleĢtirmenin rutin yönetimi olarak 

değerlendirdiğini belirterek, insan kaynakları yönetiminin genellikle ―mutlak 

deneyciler‖ veya sezgisel karar vericiler‖ diğer bir ifadeyle deneyime ve raporlamaya 

dayanan, tek bir uzmanın yargılarına bağlı sezgi ve öznellik yönetimi olarak 

değerlendirir. Böyle bir durumda insan kaynakları yönetimini, daha veriye dayalı 

süreçler yönetmeye itmekte ve bu Ģekilde görünürlüklerini artırmak maksadıyla 

stratejik politikalarla kendilerini kabul ettirme ve yönetimde söz sahibi olma gibi 

avantajlarda sağlamaktadır. Ayrıca Li (2021: 2) de veri analizi insan kaynaklarına 

güçlü bir karar alma desteği sağlamasıyla birlikte, insan kaynaklarının ufkunu 

geniĢletmelerine, fikirlerini açmalarına, veri analizi anlayıĢını derinleĢtirmelerine ve 

veri analizini sorunsuz bir Ģekilde yönetimle entegre ederek karar vericilere, adaylara 

karĢı daha kapsamlı ve sistematik bir Ģekilde bakmaya ve daha bilinçli kararlar 

almalarına yardımcı olacağına değinmektedir.     

Bu durumun dıĢında ĠK'yı daha görünür kılacağını düĢünüyorum.  ĠK artık veriye dayalı bir 

departman haline dönüĢüyor ve bu çok hızlı gerçekleĢen bir süreç. ġöyle söyleyeyim bir çalıĢan 

alacaksınız belli kriterleri vardır yönetimin ama o pozisyon alanında eğer yüksek yetkinlik isteyen bir 

pozisyonsa o iĢ için oluĢturduğunuz aday havuzunun da bir kriteri vardır ve siz o havuzdan en yetkin 

adayı kazanabilmek için bazen kendi kriterlerinizi değiĢtirmeniz gerekiyor. Bunun için ĠK artık 

yönetime veya hangi depeartmana alınacaksa o kiĢi o departmanın yöneticilerine veriyle gidip kendini 

kabul ettirebilir bir konuma geliyor.(K1) 

Bir diğeri ise iĢletme için bir firma için tüm süreçlerin takibi ve yönetim biraz daha insan 

kaynaklarının misyonu yani önemi artıyor piyasalarda. Bu da insan kaynaklarının stratejik önemini 

gösteriyor. Örneğin son 20 değil de beĢ-on yıldır yönetim kuruluna iĢte insan kaynaklarından kiĢilerin 
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yerleĢmesi söz konusu, daha fazla görünür kılıyor bizi, oradaki etkinliğimizi artıyor. Big Datanın buna 

daha da önayak olacağını düĢünüyorum.(K2) 

ĠK departmanı büyük veriyle birlikte dataların birbiriyle iliĢkilerini daha fazla kurarak daha 

anlamlı sonuçlar ortaya çıkararak daha stratejik bir fonksiyon kazandı ve güçlendi. Yani ĠK‘nın elini 

çok daha güçlendiren bir faktör oldu büyük verinin hayatımıza girmesi. Bu da görünür olmamızı 

yönetimde daha fazla söz sahibi olmamızı sağladı.(K8) 

Bu da ĠK‘nın geçmiĢte yaĢadığı diğer bölümlere kendini ifade edememe durumunu 

önleyecek. Çünkü daha görünür kılıyor bizi yönetime karĢı ve diğer bölümlere karĢı, yani biz Ģirkette 

böyle bir sorun çekmiyoruz ama dıĢ piyasada ki arkadaĢlarımda görüyorum bunu yönetimi ikna 

edemedikleri noktalar oluyor. Diyorlar ki biz bu maaĢları veremeyiz, iĢte hani özel sağlık sigortası 

yapmamız gerek hayır yapamazsınız gibi bir karĢılık alıyorlar. KarĢılarına Ģu kadar Ģirketin özel sağlık 

sigortası var karĢı rakibin ve ben bu durumdan Ģu kadar adam kaybettim. Bu sene teklif ettiğim 

kiĢilerin içerisinde atıyorum 35 kiĢi sadece benim özel sağlık sigortam olmadığı için reddetti ya da 

pirim oranım çok düĢük ya da net maaĢ almadıkları için bizden vazgeçen aday sayısı bu gibi Ģeylerle 

yönetime gitme Ģansları oluyor. Yani bir veriyle konuĢuyorsunuz elinizde bir veri var ve bunların kim 

olduğunu da gösteriyorsunuz. Bunlar hayali kiĢiler değil iĢte Ģurada Ģu kadar mühendis, burada bu 

kadar satın almacı, bu kadar finansçı beni reddetti deme Ģansınız var. O yüzden yönetimi ikna etme 

açısından çok önemli bir stratejisi var.(K10)  

Katılımcı görüĢleri doğrultusunda, büyük veri  “İK stratejisini”,  verileri 

yönetmek, yetenek kazanımı, yeteneği elde tutmak gibi açılardan da etkilediği 

görülmektedir. Hamilton ve Sodeman (2020: 93) da büyük verinin yeni yeteneklerin 

örgüte kazandırılması ve geliĢmiĢ firma yeteneklerine yönelik bilgilerin toplanması 

ile ilgili stratejik insan kaynakları sorunlarını ele alabilecek potansiyelle sahip 

olduğunu belirtmektedir. Bu doğrultuda insan kaynakları büyük veri analitiğinden 

yararlanarak bilgilerin üretilmesi, yenilikçi fikirlerin ve becerilerin oluĢturulmasıyla 

birlikte yeni çalıĢanların benimsemesi gereken yetkinlikleri belirleyerek yeteneklerin 

firmaya kazandırılması ve elde tutulması için etkili stratejik planlamaları 

belirleyebilir (Aguinis ve O'Boyle, 2014). Büyük veri, yetenek alımında veri odaklı, 

kanıtlanmıĢ kararlar veren stratejik bir iĢ ortağı olarak görüldüğünde insan 

kaynaklarının rekabet etme yeteneğine yardımcı olmaktadır. Ayrıca büyük veri iĢ 

stratejilerini daha etkin bir Ģekilde yürütme becerisini ön plana çıkartarak bir rekabet 

avantajı da oluĢturmaktadır.    

En önemlisi ĠK yı stratejik avantaj sağlaması durumudur. Yani yönetim alanında daha ön 

planda daha etkili bir konumda Ģöyle ki iĢletmenin bütün verilerine sahip ĠK içerisindeki çalıĢanlara 

çalıĢanların ve yöneticilerin performans değerlerine bu Ģekilde örgütün performans verilerine 
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buralardan çıkarılan veya çıkarılacak verilerle yönetimin karĢısına geçtiğimiz zaman daha fazla söz 

sahibi oluyorsunuz inandırıcılığınız artıyor. Yetenek savaĢında rekabet avantajı sağlıyor, çalıĢanların 

performansını, bağlılığını, eğitim açıklarını belirlenmesi gibi ĠK'nın görevi içerisinde yer alan her 

konuda daha stratejik olmasını sağlıyor, çünkü deminde bahsettiğim gibi Ģirket içerisinde çalıĢanların 

yöneticilerin hatta daha baĢka verilerin ĠK'da bulunması stratejik olarak daha önemli bir noktaya 

taĢımasıdır. (K5) 

Yani potansiyel bir süreç yönetebilmek adına aslında nerden bakarsanız bakın iĢin büyük bir 

çoğunluğu bu büyük veri dediğimiz kısım oluĢturuyor ve daha doğrusu bu veriyi yönetebilmek en 

büyük yetkinliği, stratejiyi oluĢturuyor.(K7) 

ĠK fonksiyonu genelde Ģeydir destek fonksiyonu olarak düĢünülür. Yönetime; iĢte ARGE 

vardır, üretimi vardır, satıĢı vardır birçok fonksiyon vardır bunların hepsinden yönetime analizler 

sunan çalıĢanlarının süreçlerini takip eden bir fonksiyon olduğu için daha çok destek birimi olarak 

konumlanmıĢtır. Ancak data analitiği ĠK analitiği olarak konumlandığından beri özellikle ĠK stratejik 

bir fonksiyon kazandığını açıkça söyleyebilirim.(…) bu veri analitiği ĠK‘nın bütün fonksiyonuna etki 

edebilir ve böylece ĠK fonksiyonunu da daha stratejik bir noktaya taĢıyabilir.(K8) 

(…)bu bir strateji bizim stratejimiz farklı ama birçok Ģirkette hala insanlar veriyi doğru 

okuyamadığı için veya yönetime kendini kabul ettiremediği için veriyle gidemiyor.(…) O yüzden 

stratejisi çok önemli yönetimi ikna etmesi açısından ve diğer Ģirketlerden avantajlı bir konumda 

olduğunu göstermesi ve böylece bu da sizi yetenek analitiğinde o yetenekleri kazanımınızda ön plana 

çıkartıyor.(K10) 

Verilen yanıtlar incelendiğinde, büyük veri, insan kaynaklarına daha efektif 

bir  “bilgi yönetimi”  sağladığı elde edilen bulgulardan anlaĢılmaktadır. Verilen 

yanıtlarda, büyük verinin daha operasyonel bir bilgi yönetimi sağladığı bu Ģekilde 

birimler arasında, hatta piyasadaki diğer Ģirketler arasında bir bilgi aktarımı sağladığı 

bununla birlikte Ģirketler ve çalıĢanlar arasında bilgi aktarımında köprü vazifesi 

görevi gördüğü ve bu doğrultuda efektif çalıĢmalar yapılarak bilgiye kolay eriĢim 

sağladığı görülmektedir. Sadath‘a (2013: 155) göre insan kaynakları yönetimi, ―üst 

yönetim ve çalıĢan arasında duran uzmandır.‖ Dolayısıyla insan kaynakları, doğru 

zamanda doğru yetenekleri tespit edip örgüte kazandırdıktan sonra yetenekleri bilgi 

yönetimiyle motive edip organizasyondan ayrılmasını engelleyecek bir yönetim 

olarak değerlendirilmekte. Bilgi yönetimi iĢ avantajları için organizsasyonel bilgi 

birikimine her zaman katkı sağlamaktadır. Bilgi yönetimi, bir örgütteki insanlar, 

teknolojiler ve süreçler arasındaki etkileĢim olarak görülmektedir (Hansen vd., 1999: 

112). Büyük verinin daha operasyonel bir bilgi yönetimi sağlamasıyla birlikte, 
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yönetime kesin tahminlerle sağlam ve ölçülebilir faydalar sunduklarından insan 

kaynakları çalıĢanlarının geleneksel sınırlarının dıĢına çıkmasını da sağlamaktadır. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin tam zamanlı tahminleriyle gerçekleĢtirilen bilgi 

yönetimi, yönetimin kurum kültürünü geniĢletmesine, en iyi yetenekleri 

belirlemesine ve örgüte çekmesine aynı zamanda bu yetenekleri ödüllendirmesine 

yardımcı olmaktadır. Yaratıcı ve yenilikçi yetenekleri iĢgücü piyasasından 

çekebilmek için büyük veriyle gerçekleĢtirilecek bir bilgi yönetiminin 

gerçekleĢtirilmesi piyasadaki diğer rakiplere karĢı bir avantaj sağlayacaktır. 

Yani operasyonel bir bilgi aktarımı sağlayarak firmalarla çalıĢanlar arasında köprü görevini 

gördüğünü düĢünüyorum. Büyük verilerden çıkardığımız analizlerin ikisini ortak noktada buluĢturmak 

için böyle bir etki sağlıyor. (K4) 

Tahminleme de mesela bir kiĢinin iĢe baĢladığı andan çalıĢtığı andaki verileri alıp aslında 

belirli Ģeyleri schedule alıp onun ne zaman iĢten ayrılacağını tahminleyen modeller var bu da 

operasyonel bilgi sağlıyor ĠK birimlerine ona göre aksiyon alınmasını önlemlerin alınmasını sağlıyor 

bu açıdan olumlu bir yönde etkilediğini söyleyebilirim.(K5) 

Tabi ki diğer mecralar içesisin de ĠK da dahil diğer departmanlar içerisinde de, bu bilgi 

alıĢveriĢi sonuçta, bir benchmark yapıyorsunuz mesela diğer Ģirketlerle, bu da bir bilgi kaynağıdır, 

veri kaynağıdır. Bu da diğer süreçlerinizi daha operasyonel Ģekilde yürütülmesinde mükemmelliğe 

ulaĢtırabiliyor. Yani sadece iĢe alımla da kalmıyor bu durum. (K7) 

ÇalıĢanlar açısından da hani yani örnek veriyorum, bununla ilgili yapılan birçok çalıĢma var 

iĢe alım sürecinde çalıĢanlardan alınan verilerle artık ne kadar bir performans gösterir, bağlılığı ne 

düzeyde olur, çalıĢan bağlılığı çok önemli bir faktör Ģirketler için. Turnover oranına nasıl katkıda 

bulunur? Ne kadar süre çalıĢır? Eğilimi nedir? Yani bir yıl çalıĢıp ayrılır mı? Yoksa daha uzun süre mi 

çalıĢır? Yüksek bir katkı sağlar mı? Bu gibi analizler iĢletmelerin, yani çıktı olarak baktıkları için, 

iĢletmeler günün sonunda kendilerine çıktı olarak kalacak Ģeyleri de dikkate aldıkları için, daha çok 

hani girdi olarak insan faktörü çıktı olarak da neler gelecek noktasında analizler yapmasına da olanak 

sağlıyor. (K8) 

Biz sadece o depolama alanından gerekli verileri çekip analizleri gerçekleĢtiriyoruz bu da 

bizlere hız kazandırıyor daha operasyonel bir iĢ yapmamız sağlayarak bilgileri görselleĢtirmemizde 

daha efektif bir çalıĢma yapmamızı bilgiye kolay eriĢmemizi sağlıyor. (K9) 

(…)kiĢisinin ne zaman kaç yere baĢvurduğunu görmek, hangi niteliklere sahip olabildiğini 

görmek, bizim verilerimizde bize kaç kiĢi baĢvurdu, ne kadar tıklanma aldık, hangi rol ilgi çekiyor, 

hangi rol ilgi çekmiyor gibi Ģeyleri biliyor olmak bence bizim avantajımıza ĠK da.(K10)    
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ġekil 13. Ġnsan Kaynaklarına Etkisi Tema Alt-tema Bölüm Modeli 

4.2.2.Büyük Veri Deneyimi ve Faydalanmaya ĠliĢkin Bulgular 

ÇalıĢmanın bu bölümünde büyük veri teknolojisi deneyimine iliĢkin 

katılımcıların görüĢleri incelenmektedir. Bu doğrultuda insan kaynakları yönetiminin 

büyük veriden nasıl faydalandıklarına iliĢkin, iĢ yüklerini nasıl etkilediği ve iĢlerinin 

nasıl etkilendiği, veri toplama sürecine iliĢkin veriler çözümlenecektir. Büyük 

veriden faydalanmaya iliĢkin hiyerarĢik tema alt-tema modeline Ģekil 14‘te yer 

verilmiĢtir. 
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ġekil 14. Büyük Veriden Faydalanma HiyerarĢik Tema Alt-tema Modeli 

4.2.2.1. Yapılan ĠĢi Etkileyen Faktörler  

Katılımcılara büyük veri analitiği ile iĢ yükünün ve iĢlerinin nasıl etkilediği, 

iĢe alım sürecinde karar alma tutumlarının nasıl etkilendiği ve yapılan iĢin 

objektifliği hakkında ne düĢündükleri sorularak iĢe alım sürecinde büyük veriden 

nasıl faydalanıldığı anlaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Katılımcıların verdiği cevaplar 

incelendiğinde, büyük veri analitiğinin insan kaynakları çalıĢanlarına “iş yükünü 

azaltma” konusunda önemli bir fayda sağladığı anlaĢılmaktadır. Ġnsan kaynakları 

yönetimi büyük veri analitiğinden yararlanarak iĢ yükünü hafifletmekte, iĢe alım 

sürecinin; ilana çıkma, aday arama ve eleme, aday eĢleĢtirme ve adayları 

sınıflandırma gibi aĢamaların otomatikleĢtirilmesiyle (Martinez-Gil, 2021: 3) daha 

etkili ve verimli bir çalıĢma yürütmektedir. Zhu (2020: 3) de insan kaynakları 

yönetiminin veri yönetimi ile insan kaynakları hizmetlerinin iyileĢmesinde ve 

departmanın iĢlem yükünü azaltmada katkı sağladığını belirterek, yönetimin biliĢim 

teknolojisi, strateji ve iĢ analizi gibi daha değerli alanlardaki çalıĢmalara odaklanma 

fırsatı verdiğine değinmektedir. Dolayısıyla büyük veri analitiği insan kaynakları 

yönetiminin iĢ yükünü, iĢe alımdaki bazı aĢamaların otomatikleĢtirilmesiyle azalttığı, 

daha etkili ve verimli bir süreç yürütme olanağı tanıdığı ve örgütteki daha önemli 

iĢlere yoğunlaĢmaları için fırsat sunduğu görülmektedir. Katılımcıların ―iĢ yükünü 

azaltma‖ ile ilgili görüĢleri Ģu Ģekildedir; 

Büyük veri iĢ yükümüzü azaltıyor bir kere. O yüzden büyük veri bizim için çok kıymetli, 

operasyonel çalıĢmamızı sağlıyor bir kere, iĢe alım sürecini ciddi ölçüde kısaltıyor nasıl söyleyeyim 

aranan yetkinlikteki aday profilini girdiğinizde size istediğiniz nitelikteki adayları önünüze getiriyor 

size sadece o adaylarla mülakat yapmak ve uygun olan adayı iĢe baĢlatma kısmı kalıyor.(K1) 

(…)iĢ yükümüzü basitleĢtirdiğini görüm, yani bir iĢte yazılım müdürü alacağım zaman 

öncesinde linkedIn‘e ayrı giriyordum kariyer‘e ayrı giriyordum veya eĢe dosta haber salıyordum böyle 

bir alım yapacağız diye oralardan CV‘leri topluyorduk. Onun yerine Ģu an ki deneyimlerimizle ilana 

çıkıyorsunuz linkedIn, kariyer veya kendi web sayfamızdan gelen baĢvurular tek bir çatı altında 

toplamaktayız.(K2) 

Büyük veri iĢ yükümü azaltıyor bu hususta bizi rahatlatıyor.(…) Aslında büyük veri analitiği 

bu hususta Ģöyle etkiliyor, Cv‘ler deki çeliĢkileri büyük bağlamda ortadan kaldırıyor ve süreci 4 

aĢamaya kadar düĢürüyor. (K3) 
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Bir sistem bir yapay zeka aslında oluĢturularak burada ki aday seçme sürecini daha da 

kolaylaĢtırmak adına bir yapay zeka oluĢturmak aslında büyük veri burada iĢimize yarıyor. Hani orada 

ki büyük verileri kullanarak ideal profili yarattığımızda baĢvurulara veya searchs uygulayarak aslında 

niĢ bir alanda nasıl bir aday istiyorsak oradan onu rahatlıkla çıkartmakta.(K6) 

ġöyle ifade edebilirim bu konuyla ilgili, Ģimdi iĢ yükümüz bizim Ģirketin ihtiyaçlarıyla doğru 

orantılı gidiyor. Ġhtiyaçların artması bizim de iĢ yükümüzü artırıyor. Fakat eğer bir zaman 

deadline‘ımız varsa bir görev için burada planlamamızı yapıyorken ne kadar çok 

mecradan/platformdan iĢlerimizi yürütebilirsek o kadar hızlı hareket edebiliyoruz. Bu kapsamda da iĢ 

yükümüzü hafifletmek için o büyük verinin iyi kullanılıyor olması, %100 verimli kullanılıyor olması 

da iĢ yükünü azaltmada etkili oluyor tabi ki. (K7) 

ĠĢ yükümüzü tabi ki azaltıyor. Bir sürü 10 binlerce satırla oluĢan excel dosyasından belli 

analizler yaparken dataların temizlenip sınıflandırılıp bir sisteme atıldığını düĢünürsek oradan anlık 

bir tıkla çekebileceğimiz bir versiyon düĢünelim bu büyük verilerin belli analitik yöntemlerle 

otomatikleĢtirilmiĢ halidir. Bir de sadece excel üzerinden ilerlediğimizi düĢünelim belki koskoca bir 

günümüzü alacak bir Ģeyi daha önceden yaptığımız hazırlıkla birlikte bir tık da alabiliyor hale 

gelebiliyoruz. Bu anlamda iĢ yükümüzü gerçekten azaltıyor. (…)bunun dıĢında çok operasyonel olan 

Ģeyler büyük veriyle birlikte belli analitik sistemler üzerinden takip edilirse iĢ yükünü de azaltır. 

Kazan kazan noktasına da getirebilir.(K8) 

ĠĢe alım sürecinin meĢakkatli bir süreç olduğunu belirten K1 bu sürecin 

zorluğunu Ģu Ģekilde ifade etmektedir; 

ġöyle düĢün bir pozisyondan biri iĢten çıkıyor. Çok basit yani istifa etti gitti diyelim, 

pozisyon boĢaldı bununla ilgili ilan çıkıyorsun, ilanla ilgili baĢvurular topluyorsun, o baĢvuruların 100 

kiĢisinden 80‘i o pozisyonla alakasız. Çok net bir Ģekilde bunu söyleyebilirim. Çünkü bir Ģekilde 

baĢvurmak için, o CV‘yi ulaĢtırmak için gönderen birçok kiĢi var. Onların arasından uygununu 

bulmak, her gün inceliyorsun zaten o gelen baĢvuruları inceliyorsun onlara cevap verme kısımların 

var, birde o dönüĢlerini sağlama kısımların var, sonra onların arasından bir analiz gerçekleĢtirerek 

senin iĢ tanımına göre uygun olabilecek adaylardan listeler oluĢturuyorsun. Ġlgili departmanlara bunu 

paylaĢıyorsun, onlarla birlikte bir analiz ederek uygun olanları görüĢmeye davet ediyorsun. Bu ilk 

ĠK‘nın elemesinden de geçebilir, ilgili departmanla da birlikte de yürütülebilir pozisyona göre de 

değiĢebilir. Sonra görüĢmeler gerçekleĢiyor ĠK‘nın süzgecinden geçenler ilgili departmanla artık o 

seviye hangi seviyeyse ilgili kiĢilerle görüĢmeye kadar bu süreç gidiyor. Gitti gitti diyelim, bir yerde 

baĢa da sarabiliyorsun, ya hani en üst görüĢmeden belki olumsuz geri dönüyor ya da aday bir yerden 

sonra yok hayır ben bunu istemiyorum diyebiliyor. Tekrar süreç baĢa sarıyor aynı döngü tekrar 

yaĢanıyor. Birde o kiĢiyi aldınız diyelim bir ay sonra ayrılıyorsa iĢten yine aynı süreç yaĢanıyor. Bu 

hem çalıĢan için hem de iĢe alım yapan kiĢinin zamanı için ve ilgili pozisyon hangi departmanda 

açıksa oradaki iĢin maliyetini oradaki o iĢi üstlenen bir Ģekilde götürmeye çalıĢan diğer kiĢilerin 

maliyeti, yani burada maliyeti konuĢtuğumuzda çok fazla devreye giren nasıl söyleyeyim alan var. 
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Birden fazla sadece iĢe alımdaki kiĢinin zaman ve maliyet kaybı değil, her alınan birine o iĢi 

öğretmenin de bir maliyeti var. Onun için yaptığın bir eğitiminde bir maliyeti var.(K1) 

Katılımcı ifadesinden de anlaĢıldığı gibi iĢe alım süreci “zaman ve maliyet” 

kaybı yaĢatan bir iĢ süreci olarak görülmektedir. Aynı zamanda sürecin belli 

aĢamalarda ilgili departman yönetimi, örgüt yönetimi veya aday açısından olumsuz 

sonuçlanıp baĢa dönmesiyle de insan kaynakları çalıĢanları eforlarının büyük bir 

bölümünü iĢe alım sürecine ayırdıkları görülmektedir. Büyük veri analitiğinin insan 

kaynakları yönetimine ―zaman ve maliyet‖ tasarrufu sağladığı konusunda bazı 

katılımcılar zaman tasarrufu sağladığını kabul etmekle birlikte maliyet açısından 

herhangi bir tasarrufun sağlanmadığını belirtmektedirler. Bu durumun nedenlerini, 

açık bir pozisyon için uygun nitelikte bir adayın bulunamaması durumunda oluĢacak 

maliyetlerle birlikte, büyük veri analitiği teknolojilerine ve bu teknolojiye yönelik 

yetiĢmiĢ insan gücüne yapılacak yatırımların maliyetli olarak değerlendirdikleri 

görülmektedir.   

(…)çalıĢanların hareketlerinin kayıt altına alındığı tüm ĠK sistemde uygulanan bir platform 

gibi kullanıldığında çok büyük fırsatlar ve kolaylıklar sağlıyor özellikle zaman tasarrufu. Büyük veri 

analitiğinde kullanılacak teknolojilerin ve buna yönelik yetiĢmiĢ iĢgücünün maliyetini göz önüne 

aldığımızda maliyet açısından bir tasarruf sağlamadığını gördüm, çünkü bir veri bilimci olsun 

yazılımcı olsun bu tip spesifik alanlarda çalıĢan kiĢileri örgüte katmak özelliklede yetkin olanlarını 

elde etmenin maliyeti çok külfetli bir durum.(K2) 

Biz iĢe alımları 10-15-20 günlük sürelere yaymıyoruz. Hızlı bir Ģekilde ilana çıkıyoruz, 

ilanlardan toplanan Cv‘ler eĢ zamanlı taranıyor iki-üç gün içerisinde uygun adaylar seçilip bir hafta 

içerisinde iĢe yerleĢtirmesini gerçekleĢtiriyoruz. Bu da büyük verinin bize sağladığı bir avantaj, daha 

fazla insana ulaĢıyoruz en yetkinine ulaĢıyoruz ve bazen ilana çıkmadan istediğimiz adayları 

filtreleyerek kiĢiye ulaĢıp iĢ teklifini yapıp mülakatını yapıp iĢ baĢı yapmasını sağlıyoruz. Fakat 

maliyet tasarrufu en azından kısa vadede sağlamıyor, çünkü bunun teknolojik alt yapısına yapılan bir 

yatırım var tabi birde bu teknolojiyi kullanacak analizleri gerçekleĢtirecek bir çalıĢana ihtiyacınız var 

bunları göz önüne aldığınızda maliyet açısından bir tasarruf sağlamıyor aksine bir maliyet unsuru 

olarak karĢımıza çıkmakta.(K9) 

ġöyle söyleyeyim size bir zaman tasarrufu sağlıyor. Çünkü siz orada kaç baĢvuru var mesela 

iki hafta açık duruyor ilan ama orada çok az baĢvuru buluyorsunuz daha hızlı aksiyon almanızı 

sağlıyor. Orada görüyorsunuz analitik olarak baĢka yerler baĢvuru alırken o ilanın baĢvuru 

alamadığını görüyorsunuz. O veriyi gördükten sonrada evet 10 gün oldu burada bir nitelik yok 

diğerlerinde daha fazla orası daha hızlı kapanabiliyor ama buradaki nitelik sayısı çok düĢük o zaman 

iĢte almamız gereken tüm aksiyonları daha hızlı alıyoruz. Daha hızlı aday arama iĢte search yapma, 
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danıĢmanlık firmasına gitme, yöneticiden aksiyon alma, bakın buralar hızlı kapanmayacak baĢvuru 

sayısı az, burada size bir zaman tasarrufu sağlıyor ama tabi birde maliyet yaratıyor çünkü ister istemez 

bu pozisyona birisini baĢlatamayacağınızı biliyorsunuz. Yani burada size daha hızlı aksiyon almanızı 

sağlıyor size zaman kazandırıyor. Maliyet açısından bir tasarruf sağlamıyor çünkü biz insan odaklıyız 

eğer birini bulmak zor olacaksa analitiklik bir iĢe yaramıyor sadece daha hızlı aksiyon almanızı 

sağlıyor.(K10) 

Diğer katılımcıların “zaman ve maliyet” tasarrufuna iliĢkin görüĢleri 

incelendiğinde, büyük veri analitiği, aday arama aĢamasının otomatikleĢmesiyle 

birlikte özgeçmiĢ taramalarının etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi ve bu sayede 

yüksek becerilere sahip adaylara ulaĢılarak istenen profildeki adayların listelerinin 

daha kısa sürelerde oluĢturulup açık pozisyonların daha kısa sürede kapatılmasını 

sağlamasından dolayı zaman ve maliyet tasarrufu sağladığı katılımcı ifadelerinden 

anlaĢılmaktadır. Büyük veri analitiği uygulamaları insan kaynaklarına,  adaylar ve 

ilgili iĢ pozisyonları arasındaki uyumun analiz kolaylığı sağlamasıyla birlikte aranan 

yeteneklere daha hızlı ulaĢmak ve dolayısıyla açık iĢ pozisyonlarında oluĢabilecek 

maliyetlerin önüne geçilebilmektedir. Ayrıca gerçekleĢtirilen iĢe alma sürecindeki 

verimliliği de önemli derecede artırmaktadır. Zhang (2019: 519) da büyük veri 

analitiği ile oluĢturulacak yetenek radarının, Ģirketlerin doğru yetenekleri seçmelerine 

ve iĢe alım sürecini daha doğru ve hızlı hale getirmelerine olanak sağlayacağını 

belirtmekle birlikte iĢe alım maliyetlerini azaltmaya, iĢe alım risklerini kontrol 

etmeye ve yetenek kalitesini artırmaya yardımcı olacağına değinmektedir.       

Yani büyük veri zaman tasarrufu ve maliyet tasarrufu sağlar. Buradaki özellikleri 

yetkinlikleri nelerdir diye bakacak olursak Cv‘yi etkili tarama, ikilikleri ortaya çıkarma, adayın ve 

iĢverenin isteklerini ortak paydada birleĢtirme bu noktalarda bize çok güzel faydaları olabiliyor. Hatta 

söylemek gerekirse çok büyük destek oluyor açıkçası IT kısımda çalıĢtığım sürelerde çok faydasını 

görmüĢtüm.(K3) 

Ayrıca iĢ yükümüzde bir kolaylık sağladığı gibi iĢe alım sürecinin zaman ve maliyeti 

acısından da bir yararının olduğunu söyleyebilirim. Çünkü iĢe alım süreci biliyorsunuz ki çok uzun ve 

meĢakatli bir süreç iĢe alımcıyı da adayları da yıpratabiliyor bazı durumlarda bunlara da faydasının 

olduğunu en azından Ģu anlık bir bizlere bir shortlist çıkartarak zaman kazanımı sağlamakta ve 

pozisyon açığını çok çabuk kapatabilme imkanıyla da açık pozisyonda oluĢabilecek maliyetlerin 

önüne geçebilmekteyiz.(K4) 

Burada mesela kiĢinin linklerini eklediğimde hangi pozisyon için kiminle iletiĢime geçtim 

diyelim birkaç tane pozisyon var diyelim data engineer, data sicience, business data developer veya 
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softwere engineer basit anlamda dört beĢ tane olsun diyelim ki aday benim bulunduğum firmadaki 

data engineerlardan bir tanesi ayrılmıĢ olsun ben bu data engineer‗ın profilini girdiğimde aslında 

kendi veri tabanımda eĢleĢebilecek uyuĢabilecek kiĢileri zaten bu sistem çıkartıyor benim karĢıma. 

Yani otomatik bir Ģekilde önüme getiriyor ben tekrarda arama listeme tekrar tekrar bakmak zorunda 

kalmıyorum.(K5) 

Zaman ve maliyet tasarrufunda Ģimdi bizim yani bu konuda nasıl somut bir örnek verebilirim 

onu düĢünüyorum. Örnek veriyorum 8 haftada bir pozisyon kapatılması gerekiyorsa, sizin zaten bu 8 

haftanın ilk dört haftasını gereken taramaları ve filtreleme iĢlemlerini yağarak geçirmeniz gerekiyor ki 

en verimli short-listleri bulup bu short-listlere ulaĢabilin. Yani elimizde bir veri kaynağı olmasaydı bu 

4 haftalık süreçte yeterince adayı görüp, yeterince verimli short-listleri çıkartabilir miydik bundan 

emin değilim.(K7) 

Yani hani Ģey düĢünüyorum birisinin gelip CV doldurup bir kağıdı vermesi daha sonra 

gitmesi iĢte daha sonra bir iĢe alım uzmanının o kağıdı alıp bilgisayara geçirmesi bunları kaydetmesi 

sınıflandırması çok daha zaman isteyen Ģeyler. O yüzden doğrudan online bir linkten girilen bilgilerin 

sisteme atılması çok daha hız kazandırıyor tabi ki.(K8) 

Zaman tasarrufu ile birlikte harcanan “efor” ile ilgili de fayda sağladığı 

katılımcılardan elde edilen bulgularda görülmektedir. Martinez-Gil (2021: 6) ifade 

ettiği gibi büyük veri analitiği kullanılarak yapay zekâ sistemleriyle gerçekleĢtirilen 

iĢe alım süreci çok daha hızlı olduğu için, tekrarlayan ve düĢük değerli görevlere 

harcanan zamanlar azalır ve insan kaynakları yöneticileri zamandan ve harcadıkları 

efordan tasarruf ederek iĢe alımda harcadıkları zamanlarını daha baĢka iĢlere 

ayırmalarına olanak sağlamaktadır.    

Mesela bu büyük veri dediğimiz kısımda baĢtaki angarya olarak nitelersek o süreçleri büyük 

veri teknolojisi gerçekleĢtiriyor. Cv‘leri toplama, analiz etme adaylarla ön görüĢme gerçekleĢtirme, 

yapay zekâ teknolojileri vasıtasıyla yani büyük veri sizin için adayların elemesini gerçekleĢtirip geriye 

kalan yani görüĢmeye kalan adayları sizin için seçiyor ve bize sadece görüĢmeyi gerçekleĢtirme 

kalıyor. (K3)  

 (…)daha az efor sarf etmemiz ki teknoloji geliĢtikçe artık hayatımızda tembelleĢiyor muyuz 

diyeyim biraz daha az aktivite gerçekleĢtirmek bizi daha fazla rahatlatıyor mu diyeyim bunun 

rehavetine de düĢmemek lazım ama sonuçta hayatımızda birçok faktör var bir çok tool listimiz var 

bizim için bir Ģeyleri hızlandırması da gerçekten olumlu bir yön.(K8) 

ġöyle hani bahsettiğim gibi zaten büyük verinin bir yapay zeka sistemiyle entegre edilerek 

bir aday takip sistemindense short-list oluĢturabilecek bir düzeye geldiğinde bizi aslında eforumuzdan 

hem de zamanımızdan tasarruf edebileceğimiz bir durum oluĢturuyor.(…)Bir sistem bir yapay zeka 

aslında oluĢturularak burada ki aday seçme sürecini daha da kolaylaĢtırmak adına bir yapay zeka 
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oluĢturmak aslında büyük veri burada iĢimize yarıyor. Hani orada ki büyük verileri kullanarak ideal 

profili yarattığımızda baĢvurulara veya searchs uygulayarak aslında niĢ bir alanda nasıl bir aday 

istiyorsak oradan onu rahatlıkla çıkartmakta.(K6) 

Katılımcılar büyük veri analitiği iĢinizi nasıl etkiler sorusunu farklı bir acıdan 

değerlendirerek “işi kaybetme kaygısı” oluĢumunun varlığına dikkat çekmektedirler. 

Elde edilen bulgularda, katılımcılardan bazıları Türkiye veya baĢka herhangi bir 

ülkede bu durumun daha geliĢmeyeceğini fakat yakın gelecekte biliĢim teknolojileri 

alnında kendilerini geliĢtirmedikleri, doğru veri okuyamadıkları ve geliĢen yapay 

zeka algoritmalarının iĢe alım uzmanlarının iĢlerini ellerinden alabilecek Ģekilde 

geliĢmeye baĢladığı gerekçesiyle iĢ kayıplarının meydana gelebileceğini 

belirtmektedirler. Bunun temel nedeninin katılımcılarında belirttiği gibi biliĢim 

teknolojilerini kullanma becerisinin eksikliğinden kaynaklanacağı anlaĢılmaktadır. 

Bununla birlikte verilerin analizi sonucu ortaya çıkan sonuçların doğru 

yorumlanamaması dijital okuryazarlık becerisinden yoksun olunması da biliĢim 

teknolojileriyle birlikte veri biliminde de insan kaynakları yöneticilerinin 

uzmanlaĢması gerekmektedir. Nocker ve Sena (2019: 11) da ifade ettikleri gibi 

beceriler, yetenek analitiğinin geliĢtirilmesi için zorlu olabilecek bir alandır. Büyük 

veri analitiğinin yetenek analitiğinde kullanılamamasının en büyük nedeni biliĢim 

teknolojilerine yönelik becerilerin eksikliğinden kaynaklanmaktadır. Bununla birlikte 

Bassi‘e (2011: 16-17) göre de, önemli olanın sadece bilgisayar becerilerinin olması 

değil aynı zamanda analiz sonuçlarını iĢ sonuçlarına bağlayarak kullanma becerisine 

de ihtiyaç vardır. Diğer bir ifadeyle bilgisayar becerilerine sahip olmasının yanı sıra 

insan kaynakları çalıĢanlarının verilerin analizi sonucu ortaya çıkan bulguları iĢ 

sonuçlarına bağlayacak dijital okuryazarlık becerisine de sahip olmaları 

gerekmektedir.  

Fakat biz iĢimizi geliĢtirmediğimiz takdirde bir kaygıya neden olabilir iĢimizi kaybetme 

korkusu/kaygısı meydana gelebilir. (…)Benim içinde en büyük kaygı Ģudur kendi alanımızda biz 

biliĢim alanına yönelmediğimizde birçoğumuz kaybolan meslekler grubu diyoruz ya iĢte o gruba 

gireceğimizin kaygısı var. Biraz öncede bahsettiğim gibi aslında kiĢi kendini dijital ortama yönelik 

biliĢim teknolojisine yönelik geliĢtirmezse süreç yönetimi konusunda sıkıntılar yaĢayabilir en büyük 

sıkıntıda tabi ki iĢimizi kaybetme.(K3) 

Bu iĢinizi nasıl etkileyebilir durumlarında bazı tartıĢmalar var iĢte iĢinizi kaybedebilirsiniz 

tarzında, büyük veri özellikle ĠK alanında çok yeni bir durum ve çok ön plana çıkamayan bir olgu. 
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Yani bir ĠK uzmanının yerine bir algoritmayı koyabiliriz noktasında değil henüz ne Türkiye de nede 

dünyada ki baĢka herhangi bir ülkede.(…) Tabi bu noktada duyduğum Ģeyler var iĢte chatbotlar 

yapılıyor. Bazı soruları ĠK yetkilisine sormak yerine bazı sık sorulan Ģeyleri cevaplayan chatbotlar 

oluyor ya da özgeçmiĢleri inceleyip belli bir algoritmayla elemeler yapan algoritmalar oluyor. Burada 

okuduklarıma dayanarak söylüyorum. En riskli olan ĠK da ki vurgulanan departman iĢe alım 

departmanı çünkü belli mülakatlar gerçekleĢtiriyor. Bu mülakatlar öncesi belli CV‘ler taranıyor. Bu 

CV‘leri taramayı bir online algoritmayla yapıyorsak ve daha sonra da bir mülakat gerçekleĢtirmesini 

sağlatabiliyorsak algoritmaya iĢimizin yerini alabilecek tarzda gibi görünüyor.(K8) 

Bence Türkiye bu konuda çok hazır değil, fakat bu noktada da doğru veri okumayan kiĢi 

gelecek zamanlarda iĢini kaybeder.(K10) 

Diğer taraftan katılımcılar, “işi kaybetme kaygısı” ifadesini yapay zekânın 

insani duygulardan yoksun olması, iĢ geliĢtirme, alınan eğitimlerle analitik düĢünme 

becerisi kazanma gibi faktörlerden iĢlerini kaybetmeyeceklerini belirterek, bu 

durumun kendilerini geliĢtirmek adına bir fırsat olduğu elde edilen bulgulardan 

anlaĢılmaktadır. Micic ve Radosavac (2017: 273) de büyük veri analitiği, yorum ve 

bağlam olmadan anlamsız olduğu belirtmektedirler. Bu nedenle insan kaynakları 

yöneticileri bu verileri yorumlamak ve buna göre mümkün olan en iyi kararı almak 

için önemli bir rol oynamaktadırlar. Ayrıca Micic ve Radosavac (2017: 273) insan 

kaynakları departmanlarının sadece klasik insan kaynakları profesyonellerinden 

oluĢmayacağını aynı zamanda teknoloji çalıĢanları, veri bilimciler, iĢe alım 

uzmanları, bağlayıcılar ve marka editörleri gibi farklı meslekleri de barındıracağını 

belirtmektedirler. Bu bağlamdan da anlaĢılacağı üzere insan kaynakları yönetimi 

çalıĢanları çeĢitli meslek gruplarını barındıran, sosyal bilimleri ve bilgisayar 

bilimlerini bir araya getiren stratejik öneme sahip bir yönetim olgusunu oluĢturacağı 

görülmektedir. Peck (2013) de benzer niteliklere sahip adayların veri profili ve 

tahmin modelleri ile gerçekleĢtirilen analizlerden elde edilecek sonuçlarda adayların 

Ģansını kısıtladığını belirtmektedir. Diğer bir ifadeyle büyük veri analitiğinin yetenek 

tahmini üzerinde olumsuz bir sonuç olarak daha az umut vaat eden potansiyel 

adayların göz ardı edilmesi durumudur. Adayların iĢe alım sürecinde profile dayalı 

olarak değerlendirilmesi bazı adayların kalıcı olarak düĢük potansiyel olarak 

nitelendirmektedir (Erb, 2016: 10). Böyle bir algoritmik durumun varlığı adayları bir 

mata olarak değerlendirmeye, insan etkileĢimini kısmaya neden olmakla birlikte 
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adayların motivasyonlarını, bağlılığını ve duygusal iyilik hallerini olumsuz 

etkilemektedir.    

Bence Ģu anlık yani Ģu yüzyılda diyeyim artık, yani o kadarda geleceği tahmin edemem ama 

Ģu yüzyılda iĢimizi elimizden alacağını düĢünmüyorum. Çünkü yapay zeka sonuçta tamamdır bir 

Ģeyleri hesaplayabiliyor ya da insan gibi düĢünebilecek seviyeye gelmiĢ diyebiliriz ama insani 

duygulardan yoksun bir Ģey sonuçta. Burada insan dediğimiz, insan faktörü çok önemli insan 

kaynakları sektöründe biz çünkü birçok adayla konuĢuyoruz inanın yani hani kimse kimseye 

benzemiyor. Binlerce insanla konuĢmuĢ olabilirsiniz hiçbiri birinin tıpa tıp aynısı değil ve hani insan 

dediğimiz Ģey çok öngörülemez bir varlık ne zaman nerde ne tepki vereceğini kesinlikle %100 

kestiremiyorsunuz. Bu yüzden insan etkileĢimini asla kesmemeniz gerek. Bunu da yapay zekânın 

hesaplayabileceği, öngörebileceği bir Ģey olduğunu düĢünmüyorum.(K4) 

Burada Ģey önemli iĢ yapıĢ biçimini hızlandırır çok büyük bir artı ama dediğim gibi ilk baĢta 

konuĢtuğumuz bağlam çok önemli verinin güvenilirliği, kalitesi, anlamlı olması çok önemli. Yani 

böyle bir durumda ben iĢimi kaybetmekten çokta korkmam. Çünkü insan faktörü her anlamda her 

alanda olan bir faktördür.(K5) 

ĠĢinizi nasıl etkiler kısmına gelirsek de günümüzde çok fazla sıkça tartıĢılan iĢimizi 

kaybedeceğiz veya iĢ geliĢtirme gibi durumları var bu konuda ben çok böyle spesifik bir azalıĢ ya da 

artıĢ görmedim, iĢimizi kaybetme durumunu düĢünmüyorum. Burada daha çok iĢ geliĢtirme veya bu 

alanda alacağımız eğitimlerle hem ĠK‘yı hem biliĢim teknolojilerini bir arada kullanabiliriz yani 

analitik düĢünmeye baĢlayarak kendimizi bu alanda geliĢtirebiliriz diye düĢünüyorum. Aslında Ģu 

anda baktığımızda çoğu firma çoğu kiĢi büyük veriyle çalıĢmaya baĢladı. Hani orada ne inanılmaz 

fazla bir istihdam ne de bir hani insanların iĢinin elinden alındığını düĢünüyorum. Farklı farklı 

projelerde aslında bunun kullanılmasıyla oluĢan belki ekipte bir ya da iki kiĢi alınıp o projeye odaklı 

olarak çalıĢmasıyla gelen bir istihdam olabilir diye düĢünüyorum.(K6) 

Katılımcılar, büyük veri analitiğinden alaka düzeylerini artırmak için “karar 

destek asistanı” olarak yararlanmaktadırlar. Bu Ģekilde sürecin aĢamalarını kısaltarak 

mülakatları, elde ettikleri bilgilerle gerçekleĢtirdikleri bulgulardan anlaĢılmaktadır. 

Bu doğrultuda, büyük veri analitiğinin insan kaynakları yönetiminin iĢe alım 

sürecinde kullanılması, yönetiminde daha keskin ve akıllıca karar vermeyi 

desteklemektedir (Zang ve Ye, 2015: 43). Katılımcılar, iĢe alım sürecinde büyük 

verinin “objektif” yorum yaparak değerlendirmelerin kalitesini artırdığını, bakıĢ 

açılarını daha tarafsız oluĢturduklarını kabul etmekle birlikte, iĢe alım sürecinde 

analitik aĢamasının daha çok adaydan ilerlediğini adayların sunduğu verilerle 

objektifliğin oluĢtuğunu belirtmektedirler. Bulgulardan iĢe alım sürecinde adaylardan 

elde edilen verilerin doğruluk düzeyine göre objektifliğin değiĢtiği anlaĢılmakla 
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birlikte daha tarafsız değerlendirmeler oluĢturarak alaka düzeylerini artırdıkları 

anlaĢılmaktadır. Ayrıca katılımcıların iĢe alımın karar aĢamasında %100 verilere 

güvenerek hareket edilmemesi gerektiğini bir mülakatın yapılarak “insan etkileşimi” 

içerisine girilmesinin daha da yararlı olacağı konusuna odaklandıkları görülmektedir. 

Bu durum algoritmaların, insani duyguları, insan davranıĢları ve ikna kabiliyetleri 

gibi yetenekleri ve insanın doğasında olan değiĢkenlikleri ölçememesi olarak 

değerlendirilmektedir.    

ġöyle söyleyeyim bizlere short-list sunuyor. Evet, biz o short-listlerden mülakatlar yapıyoruz. 

Büyük veriden elde ettiğimiz verilerle o kiĢiye sorular yöneltiyoruz. Burada büyük veri bana bir 

asistan gibi yardımcı oluyor, benim karar alma biçimimi etkiliyor, bana sunduğu bilgilerle ama onun 

dıĢında dediğim gibi insan iliĢkileri insani duygular devreye giriyor ve süreç tamamen iĢe alım 

yapacak olan kiĢinin profesyoneliğine bağlı bir durum. (K1) 

Yani bu durumda veri benim sadece karar alma tutumumu etkileyebilir benim adıma karar 

veremez sadece karar alma tutumumu artırmaya ya da azaltmaya yönelik bilgiler sunar. (…)Ġnsanlarla 

etkileĢimi asla kısmamamız lazım. Ġnsan dediğimiz varlık sosyal bir varlık o sosyalliğini alırsanız 

elinden orta vadede teklediğini, eror verdiğini anlarsınız. Bu yüzden Büyük Veri ve insani taraflara 

dokunuĢu iki ayrı kulvar, yani elma ile armut gibi düĢünebiliriz ya da sektörel paylarını eĢit tutmalıyız 

%50-%50. (…) Veriler bizi yönlendirsin biz o veriler doğrultusunda olduğu kadar kendi irademizle de 

insana dokunabilelim böyle düĢünüyorum böyle olması gerekebilir. (K2) 

Aslında analitik kısımda süreç adaydan geçer yani adayın analizinden geçer ĠK‘dan ya da 

müdürden vs. geçmez. Aday ne kadar çok kendini ifade ederse aday hakkında ne kadar çok veriye 

ulaĢırsanız bunu ne kadar istediğinin analizlerini iyi bir Ģekilde gerçekleĢtirmek için size nasıl veriler 

sunmuĢ önemli olan nokta burasıdır. Bu da sürecin objektifliğini artırır. Geri kalan kısım yani son 

aĢama son mülakat bizi ilgilendirir. Biz deriz ki aday Ģu konularda iyidir, o analizde elde ettiğimiz 

verilere dayanarak vardığımız kanıdan bahsediyorum, Ģu konuda kendini geliĢtirmesi gerekiyor, bu 

konuya da artık kendisi vakıf olacaktır zamanla gibi durumlarda adayın kendini keĢfetmesini/iĢbaĢı 

yapmasını sağlarız. Burada büyük veri bizim karar alma tutumumuzu bu Ģekilde etkiliyor.(K3) 

Büyük veri analitiği bence iĢletmelere ĠK departmanlarında daha objektif bir bakıĢ acısı 

sağlayacağını ve hatta sağladığını düĢünüyorum ve iĢe alım sürecini daha objektif hale getirdiğini 

düĢünüyorum. Bilimsel veri her zaman sezgisel yöntemden daha önemlidir ama tabi ki de bilimsel 

veriden yani analitikten %100 yararlanılması gerektiğini söylemiyorum %80 verilerden 

yararlanılıyorsa bir öngörü oluĢturuluyorsa %20 de sezgisel yani insan etkileĢiminin ön plana çıktığı 

durumlara da yer verilmeli diye düĢünüyorum. Alınan kararlarda çünkü son durumda karar ister 

istemez insana kalıyor bu yüzden ikisi de gerekli diye düĢünüyorum.(K4) 
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(…)büyük veri analitiği tabi ki süreci hızlandırıyor CV tarama açısından arama açısından vs. 

ama görüĢmede daha netleĢiyor karar verme tutumumuz yani burada Ģöyle söyleyebiliriz karar alma 

hızımızı artırıyor süreci hızlandırarak.(K5) 

Burada insan etkileĢiminin kısılmaması gerektiğini düĢünüyorum. Tamam, büyük veri bizim 

için bir aday araması yapıyor istenilen özelliklerdeki adaylara ulaĢmamızı sağlıyor, fakat adayın 

örgüte uyum sağlayıp sağlamayacağını veya bazı niĢ iĢlerde, örnek vermek gerekirse bir satıĢ 

uzmanının ikna kabiliyetinin yüksek olması gerek. Evet, Cv'si çok iyidir ama aday konuĢamaz veya 

ikna kabiliyeti yoktur. Bunu büyük verinin çıkartabileceğini düĢünmüyorum. Burada insan 

etkileĢiminin insani düĢüncelerin olması gerektiğini düĢünüyorum.(K6) 

(…)büyük veride gerçekleĢtirdiğimiz analizler sonucunda kiĢileri daha ojektif 

değerlendirebiliyoruz bu da karar alma davranıĢımızı etkiliyor. (…)Tabi burada ki durum biraz 

karmaĢık, adayın Cv'si çok iyi olabilir, fakat adayda aranan baĢka özellikler olmayabilir. Mesela ikna 

kabiliyeti yoktur, ekip yönetme açısından zayıftır veya daha baĢka bunlarda mülakatta ortaya çıkıyor. 

Evet, veriler bizim için önemli ama insanlarla olan etkileĢim de bizim için çok önemli veri bizler için 

bir destek mekanizması gibi diyebilirim.(K7) 

Karar alma süreçlerinde özellikle daha objektif yorumlar sunmayı sağlıyor. (…)paralel bir 

Ģekilde yani sadece bir algoritmanın yaptığı bir çalıĢmanın değil de iĢe alım uzmanı kendi 

çalıĢmalarını yürütüyorken bir asistan niteliğinde değerlendiren bir algoritmik asistan olsa oda objektif 

bir değerlendirme sunarsa belki iĢe alımcının fark edemeyeceği önerilerde bulunabilir. Buda 

objektifliği artırabilir. Bu bir karar destek sistemi olarak daha objektifliği sağlayacak bir karar destek 

sistemi olarak belki iĢe alım sürecinin bir parçası olabilir. Ama dediğim gibi insani dokunuĢların yani 

o veriyi nasıl yorumlayacağız, biz gerçekten hangi amaç fonksiyonuna gitmek istiyoruz bu tarz Ģeyler 

sistemlere aktarılmadığı için bunlar daha kıymetli olan noktalardır. (K8) 

Burada kiĢinin kendini iyi yansıtması gerekmekte objektiflik yani Ģu Ģekilde sen Cv‘ni 

gerekli yetkinlikle doldurduysan ve oluĢturduğun CV ile baĢvurduğun iĢ arasında ucumlar yoksa 

birbirine yakınsa veya tam örtüĢüyorsa yani kiĢi kendini yapacağı iĢte ne kadar yansıtırsa o kadar 

objektif olacaktır ve doğru bilgilere ulaĢmıĢ oluruz. Bunu neden söylüyorum çünkü analitik süreç 

tamamen adaydan ilerliyor yani onun bizimle paylaĢtığı verilerden ilerliyor. Burada veri bizim sadece 

alaka düzeyimizi artırmakta soruda da belirttiğiniz gibi karar alma tutumumuzu etkilemekte. Bunun 

dıĢında veri benim kararlarımı çok da etkileyemez çünkü orada bir insani etkileĢimin olması gerek 

evet verilerden yararlanalım onlar bize asistanlık gibi bir durumda yardımcı olsun ama insani 

etkileĢiminin de olması gerektiğini düĢünüyorum. O duygu yönünün iletiĢim yönünün kapatılmaması 

gerek çünkü insan değiĢken bir varlık algoritmalar kiĢiyi sadece o zaman için analiz edebilir. (K9) 

Ben biraz bu konuda çalıĢma yönetimi psikolojisinden dolayı farklı düĢünüyorum. Evet, veri 

analitiği sizi çok etkiliyor çok önemli grafikler tablolar ama insan çok değiĢken bir Ģey. Yani 

psikolojik olarak insan geliĢebilen bir varlık sizin iki yıl önce görüĢtüğünüz genel yetkinliklerini çok 

düĢük bulduğunuz biri iki sene sonra kendini geliĢtirmiĢ olabilir o yüzden bence büyük veri burada 
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sadece size o kiĢinin geliĢip geliĢmediğini gösterebilir onu ölçmek ve değerlendirmek kiĢiye bağlı. 

(…)Karar alma tutumuna da gelirsek, Karar alma tutumuna da gelirsek, iki sene önce bir ilana 

baĢvurmuĢ, onunla görüĢülmüĢ, yetkinlikleri düĢük bulunmuĢ ve olumsuz gerçekleĢen bir sürecin 

sonrasında iki yıl sonra tekrar baĢvurmuĢ ve kendini geliĢtirdiğini gördüğüm ve iĢe aldığım kiĢiler var 

benim. Burada veri bizim alaka düzeyimizi artırıyor yani karar alırken yardımcı niteliğinde bir rol 

oynuyor diyebilirim.(K10) 

 

ġekil 15. Yapılan ĠĢi Etkileyen Faktörler 

4.2.2.2. Büyük Veri Analitiği: Veri Toplama ve Analiz Süreci  

Katılımcılara, geçmiĢte topladığınız öz geçmiĢleri mevcut ilanlarınızda nasıl 

değerlendiriyorsunuz sorusu sorularak oluĢturdukları öz geçmiĢ havuzundaki verileri 

nasıl değerlendirdikleri anlaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda bazı katılımcılar, “öz 

geçmiş havuzu” oluĢturduklarını bu Ģekilde kimlerin hangi pozisyonlara baĢvuru 

yaptıklarını görebildiklerini ve ihtiyaç anında ilana çıkmadan hızlı bir Ģekilde 

havuzdan faydalandıkları verdikleri yanıtlardan anlaĢılmaktadır.  

Dediğim gibi OneDrive kullanıyoruz Ģirket olarak. Buradan da önceden topladığımız CV'leri 

de değerlendirmeye alıyoruz ve daha sonrada Ģirketin sistemlerinden takibini oluĢturuyoruz.(K8) 

Bu çok büyük bir avantaj mesela yeni bir ilan çıkmadan istediğimiz nitelikteki adayı daha 

önceki taramalarımızdan hızlıca ulaĢabilmekteyiz.(K9) 

Hepsi datamızda duruyor geçmiĢte ki tüm CV‘ler, ilanlar, nitelikler tüm data elimizde Ģu 

anda. Geri döndüğümüzde iĢte hangi ilanları açmıĢız, neler yapmıĢız, hangi roller değiĢmiĢ hepsini 

görebiliyorum. Yeni bir pozisyon açıldığında oradan nitelikli adaylara ulaĢılabilir mi bunun analizini 

yapıyorum. Yani geçmiĢte aldığımız aksiyonları mevcut aksiyonlarda da değerlendiriyoruz.(K10) 
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Bir katılımcı ise, geriye dönük arama durumunu Ģu Ģekilde 

değerlendirmektedir; 

(…)geriye dönük arama insanların tükenme duygusunun olduğunu düĢündüğümden geliyor. 

Yani bu sebepten içimde kalıyor çünkü geriye dönük bir araĢtırma yapmıyorduk çünkü o cv orada 

kalıyordu. Bakmıyorduk bir daha ya da kolay ulaĢılabilir bulmuyorduk.(…) Bu konuda Big Data 

bunda daha etkili bir ara yüz sağlayabilir. Daha kolay bir ulaĢım sağlar ama genel olarak insanlar 

ileriye doğru yani geriye doğru değil de ileriye doğru yöneldikleri için geriye dönük araĢtırmayla ben 

hiç karĢılaĢmadım.(K2) 

Katılımcının verdiği cevaplardan her iĢ pozisyonu için açılan ilanlarda 

yeniden özgeçmiĢ topladıkları eski özgeçmiĢleri mevcut ilanlarında 

değerlendirmedikleri ve özgeçmiĢ havuzlarının iĢe alım uzmanlarında tükenmiĢlik 

duygusunu tetiklediği anlaĢılmaktadır. Büyük veri teknolojisinin bu duruma kolaylık 

sağlamasına karĢılık tükenmiĢlik duygusunun var olmasından kaynaklı iĢe alım 

uzmanlarının sürekli ileriye doğru bir araĢtırma içerisinde oldukları anlaĢılmaktadır.  

Diğer katılımcıların verdiği yanıtları incelendiğinde ise, KVKK kapsamında 

insan kaynaklarının öz geçmiĢleri belirli sürelerde ellerinde tutabildikleri ve öz 

geçmiĢlerde artık referans verilmediği için bu tarz verilere artık ulaĢılamadığı 

anlaĢılmaktadır. KiĢisel Verilerin Korunması Kanununun 7. Maddesinde, “bu Kanun 

ve ilgili diğer kanun hükümlerine uygun olarak işlenmiş olmasına rağmen, 

işlenmesini gerektiren sebeplerin ortadan kalkması halinde kişisel veriler resen veya 

ilgili kişinin talebi üzerine veri sorumlusu tarafından silinir, yok edilir veya anonim 

hale getirilir”  yer almaktadır. Ġlgili kanunda verilerin yok edilmesine veya anonim 

hale getirilmesi, resen iĢleme alınmasına veya kiĢilerin talebine bırakılmıĢtır. Ayrıca 

ilgili kanuna yönelik 28.11.2017 tarihinde hazırlanan kiĢisel verilerin silinmesi, yok 

edilmesi veya anonim hale getirilmesi hakkındaki yönetmeliğin 7. Maddesinin 3. 

Fıkrasında, “kişisel verilerin silinmesi, yok edilmesi ve anonim hale getirilmesiyle 

ilgili yapılan bütün işlemlerin kayıt altına alınır ve söz konusu kayıtlar en az üç yıl 

süreyle saklanır” ifadesi yer almaktadır (KVKK, 2016: md.7). Bununla birlikte ilgili 

yönetmeliğin 11. Maddesinde ise, kiĢisel verilerin silinmesi, yok edilmesi ve anonim 

hale getirilmesine iliĢkin sürenin 3 ila 6 ay ile sınırlı olduğu görülmektedir (KVKK, 

2016: md.11). Ayrıca referans verilerinin paylaĢılamamasına iliĢkin veya bu durumu 

iĢaret edecek herhangi bir kanun maddesine rastlanamamaktadır. Ġlgili kanunun 6. 
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maddesinde yer alan “özel nitelikli kişisel verilerin işlenme şartlarında” özel 

nitelikli verileri, “ırkı, etnik kökeni, siyasi düşünce, felsefi inanç, dini, mezhebi veya 

diğer inançları, kılık ve kıyafeti, dernek, vakıf ya da sendika üyeliği, sağlığı, cinsel 

hayatı, ceza mahkûmiyeti ve güvenlik tedbirleriyle ilgili verileri ile biyometrik ve 

genetik” Ģeklinde tanımlanmaktadır (KVKK, 2016: md.6). 

ġöyle söyleyeyim KVKK gündeme gelmeden önce referans çok büyük önem taĢıyordu. Biz 

CV‘ler üzerinden verilen referansları da tabi ki onları arardık ama çalıĢtım dediği firmaların 

referansları bizim için çok önemliydi. Bu süreçte artık referans kalmadı. KVKK kapsamında artık 

referans veremiyoruz diyorlar ve artık o bilgiye ulaĢamıyorsunuz. (K1) 

Burada KVKK devreye giriyor. Türkiye Ģartlarında çünkü belirli bir zaman sürecinde 

tutabiliyoruz CV‘leri. CV tutma süresine uymaya çalıĢıyoruz. ġirket olarak çok dikkat ediyoruz bu 

hususa. Çünkü herhangi bir denetimde bir sorunla karĢılaĢmamak için, veri toplamak, CV toplamak 

güzel bir Ģey bu arada, ama tabi uygun CV‘yi toplayıp uygun zamanda toplanması gerekiyor. (K5) 

ġimdi bu konuda geçmiĢte topladığımız Cv‘ler, dediğim gibi bizim Cv‘leri barındırmak gibi 

bir uygulamamız olmuyor KVKK'dan dolayı. Benim açımdan söylemem gerekirse dediğim gibi her 

Ģirketin bir yetenek havuzu vardır. Bu kapsamda bazen ihtiyaç duyulan bir pozisyon için daha hızlı 

hareket edilmesi adına eğer Ģarlar el veriyorsa daha önce görüĢülmüĢse uygun olabileceğini 

düĢündüğümüz bir adaya da teklif götürebiliyoruz. (K7) 

Katılımcılara verileri depolamak ve analiz etmek için büyük veri analitiği 

uygulamalarını nasıl değerlendirirsiniz sorusu sorularak katılımcıların “veri 

depolama ve analizi” ile ilgili görüĢleri çözümlenmeye çalıĢılmıĢtır. Veri depolama 

alanında kullanılan bulut tabanlı sistemlerin iĢ yapıĢ Ģeklini kolaylaĢtırdığı ve veri 

analizi için kullanılan sistemlere (Casandra, HBase, Docker,Hadoop,Sparks) verilerin 

kolay aktarımı yapılabildiği verilen yanıtlardan anlaĢılmaktadır. Ayrıca verilerin 

depolandığı alanların belli oluĢu istenildiği zaman istenildiği yerden elde 

edilebilmesi kaybetme olasılığını azaltmakta ve kopyalama, indirme gibi imkânlar 

tanıdığı da elde edilen bulgulardan anlaĢılmaktadır. K6 ve K8 katılımcıları ayrıca, 

veri depolama teknolojilerini, faydalı ve iĢlevsel bulmalarına karĢın güvenilir 

bulmadıkları görülmektedir. Bunun nedenlerinin bulut sistemlerinde veri depolama 

için oluĢturulan bilgilendirme ve onay metinlerinin anlaĢılmaz oluĢu, bulut 

sistemlerinin açık veri paylaĢım sistemlerini barındırmasından dolayı bu verileri 

hangi üçüncü kiĢiler veya kuruluĢlar tarafından kullanıldığının bilinmemesi ve 
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önemli verilerin kötü niyetli kiĢiler tarafından ele geçirilmesi korkusunun yer aldığı 

anlaĢılmaktadır.    

Zamanla bu tarz teknolojilere ihtiyaç duyulacaktır. Bu platformlar, Casandra, HBase vb. gibi 

oluĢmaya baĢladı. Özellikle insan kaynakları alanında ve bu tarz platformlardan veriyi toplayarak 

analiz ettiği için ĠK‘cıların bu verilere ulaĢabilmesi açısında oldukça kıymetli. Az önce verdiğim 

örnekteki gibi Kariyer.net ve LinkedIn gibi platformalardan veriyi direkt olarak bu teknolojiler 

vasıtasıyla depolayıp analiz edebiliyoruz.(K2) 

Cloud platformlarının mesela etkin kullanımı Google cloud olabilir, ne bileyim click de 

mesela bir özellik var Change Data Captur veri transformansyonun da kullanılan bir kavram mesela 

bunu nasıl anlatabilirim basit bağlamda. Burada mesela verinin büyüklüğünden dolayı Docker 

kullanılarak kubernetes ortamda hani hızlı bir Ģekilde kurulum yapıp hemen veri aktarımının 

gerçekleĢtiriliyor. Hadoop kullanmak yerine mesela bu da bir Big Data ürünüdür, yani teknolojisidir. 

Sparks kullanmak yerine, Hadoop kullanmak yerine, Docker belki daha hızlı oluyor diyebilirim. ġu 

anda bile SQL de mesela SQL tipi veri kontrolünü aslında çok verimli değil. Çünkü çok zaman alıyor 

hesaplaması, analiz etmesi, bu verileri liste liste SQL tutuyor tablolar arası joinliyor insanlar anlamlı 

bir bilgi ortaya çıkartabilmek için ama Big Data teknolojilerinde tabi ki bundan farklı listeleyerek 

değil aslında hangi konuya, nerede, ne zaman ne Ģekil de ihtiyacın varsa datanın içinden zaten o sana 

çekiyor depoladığın alandan bu da tabi ki insanların iĢlerini kolaylaĢtırıyor (K5) 

Yani çok çok hani hâkim olduğum bir alan değil burası açıkçası ama bulut sistemlerinin ben 

gerçekten güvenliği sağlanabildiği durumda çok iĢlevsel olduğunu düĢünüyorum.(…) Hani tabi ki 

bazı güvenlik sorunları olabilir ama en azından hani bir veriyi koyduğum yeri biliyorum kaybetme 

olasılığım yok diye düĢünüyorum.(K6) 

Faydalı buluyorum sadece depolama kısmında özellikle OneDrive var benim çalıĢtığım 

Ģirkette ama ben oraya pek bir Ģey atmıyorum. Hangi taraflar yani üçüncü kiĢiler tarafından alınıyor 

bu datalar nerelerde kullanılabilir, nelere eriĢimi var IT ye sorduğumda sıkıntı yok deseler bile 

özellikle gizlilik içeren datalarla çalıĢtığımı düĢünüyorsam bu tarz Ģeyleri kullanmamayı tercih 

ediyorum farklı alternatiflerim varsa. Çünkü dediğim gibi onların açıklamaları bunlarla ilgili 

hazırladıkları bilgilendirme metinleri aĢırı derecede uzun ve en basit Ģekilde herkesin anlayabileceği 

Ģeyleri aktarmıyor.  Günlük hayatımızdan tutun iĢ hayatımızdaki aktiviteler, mail adreslerimiz, hani 

bunların hepsi özellikle çalıĢmalarımızı bulut tabanlı sitemlerde yapıyorsak OneDrive ya da farklı 

sistemler hepsi bizim hem iĢ yaĢantımızla ilgili hem de özel yaĢantımızla ilgili birçok datayı sağlıyor. 

O yüzden %100 güvenilir bulmuyorum (K8) 

Çok iyi neden Ģu Ģekilde istediğimiz adayları bu depolama kısmından kopyalayabiliyoruz, 

CV‘lerini pdf dosyası veya baĢka bir dosya türü Ģeklinde indirme obsiyonumuz var, bunları yine kendi 

havuzumuzda ya da kullandığımız platformun bulutunda saklayabilme imkânımız var bize bu Ģekilde 

ekstra bir yükümlülük getirmiyor.(K9) 
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Katılımcılardan elde edilen yanıtlar incelendiğinde, iĢe alım sürecinde adaylar 

hakkındaki verilere “dijital kariyer platformları” vasıtasıyla eriĢtikleri 

anlaĢılmaktadır. Ġnsan kaynakları yönetimi iĢe alım yaparken adaylar hakkındaki 

verilere eriĢmede, internet öncesinde kullanılan geleneksel iĢ ilanı, gazeteler, sektör 

dergileri, kariyer fuarları gibi yöntemleri kullanırken, Ģu an internet platformları, 

dijital kariyer ağları, Ģirketlerin web siteleri gibi çevrimiçi ortamları 

kullanmaktadırlar (Bayarçelik, 2020: 67). Dijital kariyer platformları adaylar 

hakkında daha kapsamlı bilgi edinilmesini sağlamasının yanında örgütler ve iĢgücü 

piyasası arasında etkileĢimli bir ulaĢılabilirliği sağladığı görülmektedir. 

Katılımcıların verdiği yanıtlardan anlaĢıldığı gibi dijital kariyer platformlarının 

yüksek bağlantılı ve yüksek hacimli verileri barındırması bu verilere kolay 

eriĢilebilirlik sağladığı ve bu verilerin analize hazır olması gibi avantajlar 

sağlamaktadır. Ayrıca dijital kariyer platformları iĢe alım sürecinde insan 

kaynaklarına zamandan ve mekandan bağımsız bir Ģekilde yetkin adayları iĢletmeye 

çekmek ve etkilemek için iĢbirliği ve etkileĢimi kolaylaĢtırmaktadır. 

Biz ĠK olarak kariyer.net üzerinden daha çok iĢe alımları yapıyoruz(K1) 

Daha çok dijital platformlardan ilana çıkıyoruz. Site üzerinden çok ilan açmıyoruz. Dijital 

mecralar yani LinkedIn vb. gibi o tür dijital mecralar kullanıcıyı ve ya datayı ortak bir yerde toplayan 

mecralar daha çok yükseliĢte. Yani kariyer.net gibi bir havuzdan bahsediyoruz. LinkedIn gibi 

bağlantılı bir ortamdan bahsediyoruz. Bu yüzden adaylar hakkındaki verileri daha çok bu ortamlardan 

sağlıyoruz.(K2) 

Biliyorsunuzdur belki kurumsal Ģirketlerde belli periyotlar da ilerler durum bir çalıĢan 

alacaksak beyaz yakaysa kariyer.net, linkedin, mavi yakaysa eleman.net biz buralardan yararlanıyoruz 

buralardan adaylara ulaĢmaya çalıĢıyoruz.(…) Bu alanlarda bile beyaz yakalılar için linkedin, 

kariyer.net den yararlanıyorsunuz verileri oradan elde ediyorsunuz /çekiyorsunuz, mavi yakalılar için 

eleman.net diyorsunuz oradan alıyorsunuz yeni bir platforma çıkmıĢ iĢ.com daha ne olduğunu nasıl 

iĢlediğini bilmiyoruz düĢünün büyük bir hızla ilerleyen bir veri akıĢı var önümüzde.(K3) 

Tabi çeĢitli kaynaklardan besleniyoruz, mesela okul verileri, aldığı eğitimler, katıldığı 

etkinlikler vs. gibi. Bunlar dıĢında kariyer platformları LinkedIn vb. gibi alanlardan adaylar hakkında 

ki verilere bu Ģekilde ulaĢıyoruz.(K5) 

Tabi ki belli baĢlı dijital platformalar var kullandığımız ilanlarımızı çıktığımız. Adayların 

bize kolayca ulaĢabildiği, bizlerin adaylara kolayca ulaĢabildiği dijital mecralardan topluyoruz adaylar 

hakkındaki bilgileri.(K7) 
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Burada Kariyer.net, LinkedIn vb. gibi uygulamaları kullanıyoruz. Oralardan ilana çıkıldığın 

bizim sunduğumuz Cv formatına da bilgilerini doldurabiliyor adaylar veya kendi Cv‘lerini de 

doldurup gönderebiliyorlar. Bu Ģekilde orada bir bulut oluĢuyor yani bir Cv havuzu oluĢturuyoruz 

diyeyim ve orada biriktirdiğimiz Cv‘leri de daha sonra iĢe alım için gerekli pozisyonlar açıldıkça 

değerlendiriyoruz.(K8) 

(…)iĢe alım yaparken tamamen kariyer portallarını kullanmaktayız. ĠĢte Kariyer.net, 

LinkedIn, iĢin olsun gibi birçok platform kullanıyoruz.(…)Adaylar hakkında ki verileri Ģöyle biz 

dijital platformalardan ilanları oluĢturuyoruz. Bu dijital platformlar LinkedIn olabilir bu tip 

platformlardan ilanlara çıkıyoruz. Adaylar oluĢturduğumuz ilanları inceliyorlar kendilerine uygun 

gördükleri iĢ pozisyonuna baĢvuru yapıyorlar bizlerde gelen bu baĢvuruları dijital platformların 

bizlere sunduğu indirme obsiyonuyla ve sunduğu raporlarla inceliyoruz kendi analizlerimizi 

gerçekleĢtirmekteyiz böylelikle de iĢimize en uygun yetkin adayı seçmekteyiz.(K9) 

Zaten hazır var olan kariyer siteleri var ama Ģirket içerisinde de Ģirkete ait bir kariyer sitesi 

var yani her siteden faydalanıyoruz. Üye olduğumuz her yerin verisinden faydalanıyoruz.(K10) 

Katılımcıların iĢe alım sırasında büyük veri analitiğinden nasıl yararlanılabilir 

sorusuna verdikleri yanıtlar incelendiğinde, “veri görselleştirme” ve “dijital 

okuryazarlık” ifadelerinin dijital çağda insan kaynakları yönetimi açısından oldukça 

kritik iki unsur olduğu anlaĢılmaktadır. Büyük veri analitiği ile gerçekleĢtirilen 

analizler sonrasında veri görselleĢtirmenin daha efektif bilgiler sunmasıyla birlikte 

anlık görüntüleme imkânı sağladığı elde edilen bulgulardan anlaĢılmaktadır. Ayrıca 

veri görselleĢtirme, örgüt yönetimini ikna etmede ve insan kaynaklarının algılama ve 

anlama düzeylerini artırmada yardımcı olmaktadır. Çelik ve Akdamar (2018: 258) da 

veri görselleĢtirmeyi soyut bilgilerin analiz sonuçlarını tablolar, grafikler, 

animasyonlar resimler ya da diyagramlar olarak yansıtılmasıyla istatistiksel ve 

değiĢken bilgilerin klasik formatta sunulan karmaĢık verileri, daha kolay 

algılayabilmek için grafiksel arayüzler vasıtasıyla rahat anlaĢılır hale getirdiğini 

belirtmektedir. Ayrıca Bilgin ve Çamurcu‘a (2008: 208) göre, insan beyninin 

boyutları (Ģekilleri) algılama sistemi 3 boyut ile sınırlanmakta ve daha üst boyutlu 

veri yapıları insan algılamasının dıĢına çıkmaktadır. Veri görselleĢtirme sayesinde 

çok boyutlu veriler de boyut indirgemesi gerçekleĢtirilerek 2 veya 3 boyuta 

indirgenen veriler daha anlaĢılır hale getirilmektedir.   

Artık LinkedIn bile bize raporlar sunuyor orada toplanan veriler görselleĢtiriliyor grafikler, 

tablolar halinde ne istiyorum, nasıl bir adaya ihtiyacım var bunların hepsini önüme getiriyor.(K1) 
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Cv‘ler üzerinde güncellemeler yapıldığında anlık görüntülenebilme imkânı sağlamasıdır. 

(…)veri görselleĢtirmelerin yapılabilmesi oldukça önemli sizin dijital platformlardan elde ettiğiniz 

verileri görselleĢtirip anlaĢılır hale getirip yöneticilerinize sunmanız, bir iĢin olabileceği ya da 

olmayabileceğini anlatmanız aktarabilmeniz gerekiyor.(K3) 

(…)bir pozisyon hakkında bir bilgi almak için direkt o database den yararlanıp adayların ne 

isteyip ne istemediğini de öğrenebiliyoruz. Adayların neye eğilimli olup olmadığını da 

öğreniyoruz.(K4) 

(…)bir örnek vermek gerekirse Microsoft Azure-Open-source da yine bulut tabanlı açık 

kaynak veritabanı bir depolama kullanıyor. Milyonlarca milyarlarca verinin bir arada olduğu ve 

yapılandırılmıĢ verilerin haricinde yapılandırılmamıĢ verilerinde olduğu ortamlardan bahsediyoruz 

bunların depolanması ve analiz edilmesi bu sayede verileri görselleĢtirerek, iĢte tablolarla grafiklerle 

ve benzeri gibi görselleĢtirmeden bahsediyorum, değerli bilgiler sunmasının önemli olduğunu 

düĢünüyorum.(K5) 

Bizde Ģu an böyle bir iĢ sürecinin üzerinde çalıĢıyoruz. ġirket içerisindeki çalıĢanları veya bir 

pozisyon için baĢvuran adayları anlık görüntüleme imkânı sunuyor, Ģu anlık bu açılardan etkiliyor 

yani deneyimlerime göre.(K6) 

(…)günümüzde Cloud teknolojileri çok önemli yere sahip, bu teknolojiler vasıtasıyla veriye 

kolay eriĢim sağlayabildiğimiz gibi analizler gerçekleĢtirerek verilerin görselleĢtirilmesini 

sağlayabiliyoruz daha anlaĢılır bir hale getirebiliyoruz.(K7) 

Analitik açıdan çok daha efektif buluyorum belli dataları yükledikten sonra onlarla ilgili 

çıkarım yapmak için daha basit bir program kullanmaktansa daha hızlı sonuçlar alabileceğimiz 

programları kullanmak bana daha faydalı geliyor, çünkü daha efektif bir Ģekilde verileri 

görselleĢtiriyor bu Ģekilde anlama ve algılama düzeylerimiz artıyor.(K8) 

Kendi kullandığımız programlar var birçok program vasıtayla artık analitikleri 

görselleĢtirebiliyorsunuz. Kendi verilerimizde Ģöyle bir Ģey var bu güne kadar kaç baĢvuru yapmıĢ, 

kaç ilana baĢvuru yapmıĢ, kaçı baĢarısız olmuĢ, neleri doldurmuĢ o kiĢiyle ilgili Cv‘sini yüklediği 

zaman ve de bir kiĢinin baĢvurduğu iĢi ne kadar önemseyip önemsemediğini de görebiliyorsunuz. 

Çünkü bir ilana baĢvururken onunla hiç ilgili değil onu görebiliyoruz. Kaç ilan açıldığını 

görebiliyoruz. Kaç kiĢinin bir ilana ilgi gösterip göstermediğini görebiliyoruz. Bunun haricinde bir 

rolün ne kadar uzun süre açık kaldığını da görebiliyoruz. Hani bütün veriyi toplayabiliyoruz.(K10) 

Katılımcıların ―dijital okuryazarlık‖ ile ilgili cevapları incelendiğinde, insan 

kaynakları çalıĢanlarının dijital çağın yeniliklerine uygun becerilere sahip olmasının 

biliĢim teknolojilerini kullanmada etkili olduğu görülmektedir. Eshet-Alkalai (2004) 

göre dijital okuryazarlık, ―dijital çağda hayatta kalma yeteneğidir.‖ Dolayısıyla insan 

kaynakları çalıĢanlarının dijital ortamlardaki bilgilere eriĢme, yönetme, 
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değerlendirme, yeni bilgiler oluĢturabilmesi ve analiz edebilmesi, doğru 

platformların seçebilmesi ve kullanabilmesi gibi becerilere sahip olmaları endüstri 

4.0 çağında dijital okuryazarlığın temelini oluĢturmaktadır. Aviram ve Eshet-Alkalai 

(2006) de dijital okuryazarlığı, çevrimiçi platformlar, sosyal medya kanalları ve 

benzeri gibi büyük hacimli verilerin gerçek zamanlı olarak iĢlenmesi ve 

değerlendirilmesini, gerçek zamanlı düĢünme yeteneği olarak nitelendirmektedir. 

Büyük veri analitiğinin insan kaynaklarında analitik araçları kullanmanın yanında 

dijital teknolojileri kullanabilme bu teknolojiler aracılığı ile bilgiye ulaĢma ve elde 

etikleri bilgileri yorumlayabilme yeteneklerine de sahip olmalarının gerekliliği insan 

kaynakları çalıĢanlarının hem sosyal bilimlerde hem de bilgisayar bilimlerinde 

uzmanlaĢmasını gerektirmekte.    

Tabi burada dijital okuryazarlıkta çok önemli oradan çıkartacağın yorumlar çok önemli. Bu 

açıdan analiz kısmında bir yetkinliğe sahip olunması gerektiğini düĢünüyorum.(K1) 

Burada verilerin yorumlanabilmesinin veriyi yorumlayabilme kabiliyetinin çok önemli 

olduğunu düĢünüyorum evet biz aday seçimi yapıyoruz süreç adaydan geçiyor fakat süreci yöneten de 

biziz dijital okuryazarlığın ĠK çalıĢanlarında olması gerektiğini bu yetkinliğe sahip olunması 

gerektiğini düĢünüyorum. (K3) 

Ayrıca bu teknolojilerin gerçekleĢtirdiği analizler verilerin yorumlanmasında ve 

görselleĢtirilmesinde de çok büyük faydalar sağlıyor bu teknolojileri kullanabilmek dijital 

okuryazarlığa sahip olabilmek çok önemli içinde bulunduğumuz dönemde.(K4) 

Bir de burada bu verileri yorumlayacak olan kiĢiye de çok büyük görev düĢüyor dijital 

okuryazarlık çok önemli bir konu. Bir pozisyonun neden kısa sürede kapanamayacağı ya da o 

yetkinlikteki adayların ne istediği burada bizim için önemli olan kısım verilerin yorumlanması her ne 

kadar verileri efektif görselleĢtirebilsek de o verileri anlayıp aktarabilmek gerekiyor.(K5) 

Özellikle verileri analiz etmek için bulut sistemlerinden veriyi direk çekebiliyor olmamız ve 

analiz sonucunda verilerin görselleĢtirilmesiyle o elde ettiğimiz bilgileri yorumlayabilmemiz bunu 

yapabiliyor olmamız güzel bir Ģey.(K6) 

Tabi burada iĢi yapan kiĢiye de çok büyük bir görev düĢüyor, son dönemlerde dijital 

okuryazarlık dediğimiz verileri yorumlayabilme durumu oldukça önemli bir hal gelmiĢ durumda bu 

noktada verileri analiz etmek için hem bu teknolojileri kullanabilme hem de o verileri yorumlayabilme 

kabiliyetine sahip olması gerekiyor kiĢinin.(K7) 

Analitik bence kendi baĢına bir konu bence insan kaynakları içerisinde analitik ekiplerinin de 

olması gerekiyor ama bununla ilgili eğitimler bence daha tam yeterli değil. Herkes çünkü bize de yeni 

çalıĢan geliyor ama herkesin bu analitikten haberi olmayabiliyor. Analitik olmakta bence bir yetenek 



 

161 

insanların da geliĢtirmeleri gereken bir yetenek biz çok sosyal bilimler üzerinden ilerliyoruz ama 

analitik daha matematik üzerine belki ikisini bir araya getirip karıĢtırmak gerekiyor. Yani ĠK birimleri 

Ģu an bunu uyguluyor ama herkesin kendine ait programları var iĢte oradan çıktılar alıyorlar. Fakat 

burada önemli olan anatiği burada doğru okumak çok önemli doğru okumanız gerekiyor. Evet, sizin 

bir veriniz var ama doğru okuyabiliyor musunuz, doğru aksiyon alabiliyor musunuz bence önemli 

olan burada bu.(K10) 

Son olarak katılımcıların “izlenebilirlik” unsuruna dikkat çektikleri elde 

edilen bulgulardan görülmektedir. Büyük veri, yapılandırılmıĢ, yarı yapılandırılmıĢ 

ve yapılandırılmamıĢ bütün verilerin birleĢimini ifade ettiğinden bu verilerin analizi 

sonucunda insanların tekrar eden davranıĢlarını belirlenebilmektedir. Ayrıca bu 

durum katılımcılar tarafından adaylarla hiç iletiĢime geçmeden onlar hakkında bilgi 

edinilebileceği ve ön yargılara neden olabileceği elde edilen bulgularda 

görülmektedir. Ġzlenebilirlik algısının oluĢmasındaki bir diğer durum ise güvenlik 

sistemlerinde meydana gelebilecek bir açıklığın sonucunda örgüt ve örgüt 

çalıĢanlarına ait bütün bilgilerin sızdırılmasına ve bu durumunda dijital ortamda bir 

takibe neden olabileceği yine katılımcıların yanıtlarından anlaĢılmaktadır. Ġnsan 

kaynaklarında algoritmaların kullanılmasıyla gerçekleĢtirilen yetenek analitiği 

mahremiyet, etik ve yasallık ile ilgili çeĢitli sorunları da gündeme getirdiği 

görülmektedir. Veri, büyük veri analitiğinin yakıtını oluĢturduğunu belitten Peck 

(2013) insanların nasıl davrandığı hakkında rutin olarak yakalanan verilerin 

kapsamına ve derinliğindeki büyük artıĢa dikkat çekmektedir. Ayrıca büyük veri 

analitiğinden yararlanılarak oluĢturulan tahmin modellerinin milyonlarca insanın iĢe 

alım sırasında kullanılması adaylar hakkında pek çok bilgiye ulaĢılması onlar 

hakkında öngörüler oluĢturulduğu gibi önyargılarda oluĢturulabilmektedir. 

Dolayısıyla ayrıntılı bir analizin gerçekleĢtirilmesi, iĢe alınacak adaylar, içerideki 

mevcut çalıĢanların performans ölçümlerinde ve benzeri gibi diğer durumlar ile 

gözetim arasında ince bir çizgi vardır (Morozov, 2013). Erb‘e (2016: 10) göre 

çalıĢanların kiĢisel verileri, yalnızca bireysel mahremiyet ve iĢveren tarafından uygun 

bir Ģekilde izlenme arasında bir dengeyi oluĢturmasının yanı sıra iĢçi haklarına iliĢkin 

yasal direktiflere de tabi olması gerekmektedir.   

Neden çünkü kiĢiler hakkında öngörüler oluĢturabilirsiniz. Onların neyi sevip sevmediğini, 

nereye gidip geldiklerini tahmin edebilirsiniz. Bu biraz kiĢiyi yakın takibe almak gibi bir durum 

oluyor ĠK için evet çalıĢan takibi çok önemli ama bu sistemleri kurduktan sonra güvenlik açığı 
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oluĢursa bu veriler kötü niyetli kiĢilerin eline geçebilir ve beklenmedik sonuçlar ortaya çıkabilir. 

Metaverse ilk yayınlandığında belki takip etmiĢsindir, o platformu kullanan bazı iĢ insanlarının 

izlendiğini takip edildiğini duyurmuĢlardı bu gibi durumlarla karĢılaĢabiliriz diye düĢünüyorum.(K1) 

Fakat çalıĢanın da izlenebilirliğini artıracaktır. Big Data‘nın geliĢimi yani izlenebilirlikten 

kastım kullanıcıyla tüketici buluĢturuyoruz diyebiliriz, ya hani kullanıcı iĢletme olsun, tüketici de 

aday olsun, iĢe alacağımız aday burada artık yaptığı her hareketi izleyebildiğimiz takdirde insanların 

kiĢilik karakterini çıkarabileceğimiz kadar bir veri elimizde oluyor. Bu insanların kiĢisel alanlarına 

özel alanlarına biraz müdahale olabilir. Onlarla ilgili farkına varmadan öngörü değil de ön yargılara 

ulaĢmamız olabilir.(K2) 

Buradan yola çıkarsak ĠK da ki müĢteri evet bir dıĢ müĢteri var birde iç müĢteri de var ama 

iĢte örneğin benim iç müĢterim hafta sonu ne yapıyor mesela Cumartesi-Pazar günü neler yapıyor. 

Çocuğunu bıraktığı yer, seçtiği yemek, kaç tane çocuğu var hangi takımı tutuyor ya da iĢte haftada kaç 

saat çalıĢıyor, kaç saat mola veriyor ya da bunun dıĢında ayda kaç kez check-up a gidiyor, iĢte 

çalıĢanın kullandığı belki bir destek hattı vardır, auta var bizde. Kaç kez psikolojik destek hattını 

arıyor, kaç kez sağlık hattını arıyor, Udemy eğitimlerini ne kadar kullanıyor aslında bunların hepsi bir 

veri aslında bunlara baktığımızda. Nesnel verilerin yanında burada Ģey de önemli kiĢinin aslında 

davranıĢını tekrar eden o davranıĢ çünkü tekrarlar alıĢkanlığa dönüĢür.(K5)  

Fakat bu otokontrolcü bir hareket gibi geliyor bana, anlatmak istediğim kiĢinin 

izlenebilirliğini artırıyor bu durum. Böyle bir durumda da özellikle içerisinde bulunduğumuz dönemde 

ofislerde olmayabiliriz evlerde çalıĢabilir ve kiĢinin kendisinin aslında ortamıyla bir ilgisinin 

olduğunu düĢündüğümden yani özel hayatın ihlal edilmesini durumunun oluĢabileceğini 

düĢünmemden böyle bir ihtiyacın gerekli olduğunu düĢünmüyorum.(K6) 

O kiĢiyle ilgili hiç tanımasam bile kiĢisel özelliklerini değerlendirebileceğim grafiklerim var 

ekranlarım var hani içeride çalıĢan kiĢiler içinde bu geçerli. Yıllar içerisinde grafiğin neden düĢtüğünü 

görebiliyorum veya yükseldiğini görebiliyorum. Bir kiĢi hakkında bir sene önce çok kötüymüĢ sonraki 

senede çok çabalamıĢ kısmını bir grafikten görebiliyorum. Yani onunla konuĢmadan bir çalıĢanla ilgili 

bilgi sahibi olabiliyorum kullandığımız depolama ve analiz araçları sayesinde.(K10) 
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ġekil 16. Veri Toplama ve Analiz Sürecine ĠliĢkin Tema Alt-tema Bölüm Modeli 

4.2.3.Büyük Veri Analitiğinin GeliĢtirilmesine Yönelik Bulgular 

ÇalıĢmanın bu bölümünde insan kaynaklarında büyük veri analitiğinin 

geliĢtirilmesine yönelik katılımcıların görüĢleri incelenecektir. Bu doğrultuda büyük 

veri analitiğinin örgüt performansını nasıl etkileyebileceği, insan kaynaklarına nasıl 

katkı sağlayacağı ve hangi alanlarında geliĢtirilebileceğine yönelik veriler 

çözümlenecektir. Ġnsan kaynaklarında büyük veri analitiğinin geliĢtirilmesine yönelik 

bulgular, ġekil 17‘de hiyerarĢik kod-alt kod modeli olarak gösterilmektedir.  
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ġekil 17. Büyük Veri Analitiğinin Ġnsan Kaynaklarında GeliĢtirme Teması 

HiyerarĢik Tema Alt-tema Modeli 

4.2.3.1.Örgüt Performansını Etkileyecek Faktörler 

Katılımcılara büyük veriyle gerçekleĢtirilen analizler örgüt performansını 

nasıl etkileyebilir sorusu sorularak büyük veri analitiğinden hangi faktörlerin 

etkileneceği çözümlenmeye çalıĢılmıĢtır. Daha öncede belirtildiği gibi büyük verinin 

insan kaynakları yönetimine bilgiye ve kiĢiye kolay ulaĢılabilirlik/eriĢilebilirlik 

sağlamaktadır. Bu durumun teknoloji sektöründe çalıĢan bazı katılımcılar için çalıĢan 

devir hızını artırdığı diğer bir ifadeyle, “turnover oranı” üzerinde bir artıĢa sebebiyet 

verdiği elde edilen bulgulardan anlaĢılmaktadır. ÇalıĢan devir hızındaki 

sirkülasyonun kolay ulaĢılabilirlikle birlikte kolay tüketimi meydana getirmesinin 

yanı sıra, yeni nesil giriĢimcilik modeli olan start-up firmalarının yüksek maaĢ 

tekliflerinden kaynaklandığı görülmektedir. Bu doğrultuda yeni nesil giriĢimcilik 

modellerinin veri ve veri bilimine dayanması iĢgücü piyasasındaki veri bilimcilerin 

ve algoritma geliĢtiricilerinin önemini artırmaktadır. Bu durumun sonucunda ise bir 

yetenek savaĢının ortaya çıktığı görülmektedir.    
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Kolay ulaĢılabilirliğe giriyoruz gene ama kolay ulaĢılabilirlik kolay tüketimi de getirir. ġimdi 

buda insan sirkülasyonunu artırabilir, yani turnover oranını artırabilir.(K2) 

Aslında tabi bu bir sene için geçerli bir durumdu bizim için ama misal bu süreçte turnover 

oranlarına bakabiliyorduk turnover yüksek mi değil mi iĢte bir yıl önce geldi neden gitti vs. gibisine 

analizler yapabiliyorduk. (…)çünkü bizim sektörümüz çok farklı belki bunu bir perakende sektöründe 

ya da atıyorum üretim sektöründe yaparsanız çok farklı bir sonuç elde edersiniz ama teknoloji 

sektöründe kurulan start-upların büyümesi Getir, Trendyol ve Yemek Sepetinin çok agrasif fiyat 

politikalarından dolayı Ģu an bu bizim sektörümüz için geçerli değil. Çünkü bizim turnover 

oranlarımız tamamen developerlar üzerinden ilerliyor ve onlar tamamen aldıkları maaĢa bakıyorlar ve 

bu da kolay eriĢilebilirlikle birlikte artan sirkülasyonlara sebep oluyor.(K10), 

Ġçinde bulunduğumuz çağda kolay eriĢilebilirliğin beraberinde getirdiği yeni 

nesil giriĢimcilik modellerinin veri bilimine dayanması sebebiyle bu alanda yer alan 

iĢgücü piyasasında artan rekabetle örgütlerin turnover oranlarında yüksek 

sirkülasyonlara sebebiyet vereceğinin düĢüncesinin yanı sıra, diğer katılımcılar bu 

durumu avantaja çevirerek “turnover oranı”  kapsamında büyük veriden 

yararlanarak bu sirkülasyonların sebebini araĢtırarak çözüm geliĢtirilebileceğini 

belirtmektedirler. Bu doğrultuda büyük veri analitiğinin çalıĢan devir hızını 

düĢürmede proaktif bir yaklaĢım sergileyecektir. Ayrıca turnover oranının 

hesaplanması ve sirkülasyonun azaltmaya yönelik önlemlerin alınması herhangi bir 

sektördeki örgütün performansını ve üretkenliğini artırmaya yardımcı olacaktır 

(Martin-Rios, 2017: 37). Büyük veri analitiği ile çalıĢan devir hızı modellinin 

oluĢturulması iĢe gidip gelme süresi, son rol değiĢikliğinden bu yana geçen süre ve 

zaman içindeki performans (Mishra vd., 2016: 34), iĢ tatmini gibi faktörlere 

bakılarak iĢ birimlerindeki çalıĢan devir hızının tahmin edilmesi sağlanabilir. 

Böylece büyük veriyle oluĢturulan bu tahmin modeli, örgüt performansını artırmaya 

yönelik çalıĢmalar gerçekleĢtirilerek daha proaktif iĢ süreçleri yapılmasına katkı 

sağlanacaktır.   

Mesela ilk baĢta konuĢtuğumuz gibi kiĢinin iĢten ayrılma süresini hesaplanması 

tahminlenmesi hususunda kullanılması bence çok güzel olurdu.(…) Mesela sabah kaçta kalkıyor, iĢi 

kaçta bırakıyor, iĢte kaç tane toplantıya katılmıĢ, öğle arası toplantıya girmiĢ mi, yaptığı iĢte bir 

tatminsizlik mi söz konusu veya ücretinden mi memnun değil gibi farklı farklı alanlarda Dataları 

toplayıp bir sonraki sene aslında turnover datasında ki o oranı azaltılabilmek için neler yapılabilir 

belki bunun üzerine düĢünmek gerekir.(K5) 
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Büyük verilerle gerçekleĢtirilen iĢe alım analizlerinin turnover oranını azaltacağını ve 

performansı artıracağını düĢünüyorum.(…) Bu konuda da büyük veri ile gerçekleĢtirdiğimiz analizde 

bizim için en doğru adayı bulursa analizimiz ve bu konuda tunover oranında da bir azalma olabilir 

böyle bir fayda da sağlayabilir diye düĢünüyorum.(K6) 

Hani Ģöyle bir Ģey vardır, evet çalıĢanlar gerçekten çok fazla iĢten ayrılıyor. Bu çalıĢanların 

yerine yeni kiĢileri almamız gerekiyor, böyle bir bakıĢ açısı yerine Ġkinci versiyonda turnover 

oranımız 2019‘da örnek veriyorum iĢte sayıları, %5 ten %30 a çıktı ve artık çalıĢanların çıkıĢ 

mülakatlarına baktığımızda ayrılma sebepleri Ģu ağırlıkla gerçekleĢiyor o yüzden Ģöyle bir politika 

izlememiz lazım denebilir. Bu ikisi çok farklı yorumlar, ikinci yorumu yapabilmek için veri 

kaynaklarına ve analizlerine ihtiyacımız var. Birinci yorumu yaparsak dediğim o reaktif durumda 

kalıyoruz. Ġkinci yorumu yaparsak daha etkili ve stratejik bir noktaya geliyoruz ĠK departmanı 

olarak.(K8) 

Biliyorsunuz ki örgüt içerisindeki sirkülasyon çok önemli bu turnover oranı dediğimiz durum 

bunun önüne geçebilecek çalıĢmaları yine büyük veri sayesine gerçekleĢtirebiliriz. ÇalıĢan geldi ama 

kısa sürede iĢten ayrıldı bizim tahmin ettiğimiz süreden daha kısa örgütte kaldı bunun nedeni 

araĢtırılarak ona göre aksiyon almamızda yardımcı olabilir.(K9) 

Katılımcıların büyük verinin örgüt performansı üzerinde nasıl bir etkiye sahip 

olduğuna yönelik cevapları incelendiğinde, örgüt performansının “çalışan 

performansı” ile doğru orantılı olduğu iĢe alınan çalıĢanların örgüte performansına 

nasıl katkı sağlayacağının analizlerinin yapılması gerektiği ve bu kapsamda yine 

büyük veri analitiğinden yararlanılabileceği elde edilen bulgularda görülmektedir. 

360 performans değerleme, performans tahmini analizleri, çalıĢanların geriye dönük 

eğitim verileri ve benzeri gibi uygulamalarla çalıĢan performansını izlemek ve 

çalıĢan performansını artırmak için yapılması gereken büyük veri analitikleriyle 

ileriye dönük tahminler örgütün performansını artırmada katkı sağlayacaktır. Daha 

öncede değinildiği gibi insan kaynakları yönetiminde büyük veri analitiğinde 

yapılandırılmıĢ ve yapılandırılmamıĢ verileri analiz ederek, önemli bilgiler ile bir 

organizasyonun karar vermede ve böylece performans geliĢimini sağlamak için 

gereken veriler arasındaki iliĢkiler belirlenebilir. Örgüt çalıĢanlarıyla ilgili her veri 

ayrı ayrı kendi içerisinde bir anlam ifade etmeyen karakterler, sayılar ve benzeri gibi 

yapılardan oluĢabilir, fakat büyük veri analiz araçlarıyla gerçekleĢtirilen analizlerin 

sonucunun yorumlanması ileriye dönük tahminlerin yapılabilmesinde büyük rol 

oynamaktadır ve insan kaynaklarının daha akıllıca kararlar vermesine yardımcı 

olmaktadır. Böylece Mammadova ve Jabrayilova‘nın (2016: 34): ve Barman ve 
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Ahmed‘in (2017) de belirttiği gibi büyük verinin insan kaynaklarında kullanılması 

organizasyonların performans geliĢiminin yanında çalıĢanlar ile yönetim arasında 

Ģeffaflığı da sağlar. Aynı zamanda büyük veri analitiği ile çalıĢanların performans 

verilerinin değerlendirilmesi, örgüt içinde çalıĢanların kendi potansiyellerinin farkına 

varmasını sağlamakla birlikte daha etkin sonuçlar elde etmek maksadıyla tahminlerin 

oluĢturulmasını ve belirlenen hedeflere ulaĢmak için yapılması gerekenlerin 

planlanmasını ve akabinde ihtiyaç duyulan eğitim ve geliĢtirme gereksinimlerinin 

belirlenmesini sağlar. Bu durum insan kaynakları yönetimine iĢçileri daha yapıcı ve 

tarafsız değerlendirme imkanı sunduğu gibi örgüt açısından da iĢletmenin 

hedeflerinin çalıĢanla bütünleĢmesini sağlamaktadır ve böylece örgüt performansında 

olumlu bir etki yaratarak iĢletmenin rekabet koĢullarında ayakta kalabilmesine 

katkıda bulunmaktadır.  

Eğer büyük veri ile bir performans değerleme veya 360 değerlendirme yapabilirsek hem 

çalıĢanın yöneticiyi değerlendirdiği hem de yöneticilerin çalıĢanları değerlendirdiği bir sistem 

oluĢturulabilirse örgütün performansını da daha efektif bir Ģekilde değerlendirebiliriz, dediğim gibi 

örgüt performansını ölçebilmemiz için öncelikle içerideki bütün çalıĢanların performansını ölçmemiz 

gerekiyor.(K2) 

 (…)çalıĢanın performansını daha verimli ölçebilirsek örgütün performansının da artacağını 

böyle bir etkisinin olacağını düĢünüyorum.(…) Çünkü örgüt içerisindeki çalıĢanların performansı 

örgütün performansını ölçme konusunda çok önemli bir durum.(K5) 

Bu kapsamda diyelim ki bir iĢe alım yürüttünüz pozisyonu erkenden kapattınız bu pozisyon 

için aldığınız adayın örgütün performansına katkı sağlayıp sağlamadığını da ölçmek için iĢe aldığınız 

adaya, adaylarla ve ya çalıĢanlarla anketlerin yapılması gerektiğini düĢünüyorum. Buradan da fikirler 

alıp neyin daha güzel olabileceğini neyin kaldırılabileceğinin fikirleri alınabilir bence.(K7) 

Artık performansın tahminlemesine kadar giden çalıĢmalar yapabiliyoruz. Yani belli faktörler 

üzerinden, mevcut çalıĢanların geçmiĢ performans verileri üzerinden nasıl bir eğri ilerlemiĢ, 

yetkinlikler yıllar içersin de nasıl değiĢmiĢ, iĢte alınan eğitimler buna nasıl katkı sağlamıĢ, çalıĢanların 

kıdem süreleri neymiĢ bu konuda ĠK analitiği ve performansı alanında yaptığımız çalıĢmalar var. 

Geriye dönük datalara iĢte büyük veri kapsamında elde edilen verilere bakılarak ileriye yönelik 

tahminler örgütsel performansı etkileyen en büyük alanlardan birisi.(K8) 

Bu kapsamda birim olarak ne kadar etkili bir iĢe alım yaparsak sonucunda adaylar istenilen 

eğitimler alınmıĢsa bu eğitimlerin temel veya ileri seviyesi var eğer temeli varsa üstüne koyarak 

geliĢtirilebilir veya ileri seviyede yetkinse baĢka alanlarda da yetkinleĢtirebiliriz. Bu da hem kiĢinin 

performansını hem de iĢletmenin performansını artıracaktır.(K9) 
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Örgüt performansına olan etkinin çalıĢan performansını artırmadan geçtiği 

elde edilen bulgularda görülmektedir. Bu kapsamda katılımcıların yanıtları 

incelendiğinde, çalıĢanların performansını artırmak için büyük veri analitiğini bir 

“motivasyon aracı” olarak kullanılması gerektiği ve bu durumun oldukça kritik 

olduğu katılımcıların verdikleri cevaplardan anlaĢılmaktadır. Örgüt içerisindeki 

çalıĢanların memnuniyet düzeylerini anlamak içinde çeĢitli farklı verileri göz önünde 

bulundurmak gerekir. Bu doğrultuda büyük veri analitiği ile örgütün yaptığı 

memnuniyet anketleri, sosyal medya, röportajlar, etkileĢimli puanlamalar ve benzeri 

gibi diğer çeĢitli veriler analiz edilerek tahmin modelleri oluĢturulabilir ve 

çalıĢanların motivasyonları iyileĢtirilebilir. Ayrıca Köse vd. (2017: 3) göre, insan 

kaynaklarında büyük veri analitiğinin kullanılması, çalıĢanların Ģirketten ayrılmaya 

teĢvik eden durumlarında analizini gerçekleĢtirilebilir. Bu doğrultuda iĢten ayrılmaya 

teĢvik eden durumların ortadan kalmasına yönelik analitik çalıĢmaların yapılmasıyla 

çalıĢanları elde tutma politikaları iyileĢtirilir ve örgüt performansının geliĢtirilmesine 

yönelik katkılar sağlar. Diğer bir ifadeyle, örgütte yer alan mevcut çalıĢanlarla ilgili 

gerçekleĢtirilen motivasyon analizleri Ģirketin potansiyel kayıplarını ve bunların 

ardında yatan sebeplerin tahmin edilmesine yardımcı olur ve bu doğrultuda örgütler 

iĢ stratejilerini çalıĢanların ihtiyaçlarına göre ayarlayarak çalıĢanların performansını 

artırabilir ve bu durum örgütün performansına olumlu bir katkı sunar.      

Günün sonunda bizim elde etmek istediğimiz ve her insanın elde etmek istediği nokta mutlu 

olmak. Yani evet belki para, evet ama o para da bir araç olarak gören kiĢiler için mutluluğa ulaĢmak 

orada o kiĢinin görünür olmasını sağlarsınız verilerinizle bunlar küçük dokunuĢlar olabilir 

motivasyonunu artırabilirsiniz. Motivasyonu ile birlikte o kiĢinin performansı artar, doğru orantılı 

olarak yani kiĢinin performansı artarsa her halükarda örgütün performansı da artar. Bunlar tamamen 

takip yani yakın takiple gerçekleĢmekte ve bu büyük verilerle yapılabilmekte. Büyük veriden elde 

ettiğin bu takiple de yine insani duyguları katarak, yani o insana dokunma kısmını gerçekleĢtirerek, 

yine büyük veriden faydalanarak çok basit Ģeyler yapılabilir. Örneğin; bir çalıĢanın doğum gününde 

ekranına veya telefonuna doğum günün kutlu olsun mesajı iletilebilir ya da örgütte kaçıncı yılıysa 

onun kutlaması bile çalıĢanın gününün güzel geçmesine sağlayabilir. Yani bunlar veri ile 

yapılabileceğimiz Ģeyler. Zaten verisi var elimizde, fakat ona yani o kiĢiye yansıtarak o insani 

duygulara dokunarak gerçekleĢtirmeliyiz.(K1) 

(…)bir bankanın müĢterisisindir seni arar iĢte bankanın çağrı merkezi sen dersinki benim 

hakkımda ne kadar çok bilgi biliyormuĢ bunlara nereden ulaĢtı ama nerden ulaĢıyor iĢte CMM 

tabanından ulaĢıyor. Sen hesabında hangi alanlara tik atmıĢsın kaç tane tik atmıĢsın sitesine girdiğinde 
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nereleri tıklamıĢsın sepetine hangi ürünleri eklemiĢsin ne bileyim sen o bankanın üyesisindir ailende 

kaç kiĢisindir, gelir grubun ne Ģeklinde, iĢte okuyor musun, mezun musun, ayakkabı numarana kadar 

biliyorlar. Benzer bir durumun ĠK da olduğunu düĢünsene kullanıldığını sen mesela BeĢiktaĢlısındır 

örneğin iĢte maç vardır çalıĢanın o takımı tutuyordur maçın olduğu gün otomatik mesaj atabilirsin 

çalıĢanına maçın olduğu gün hani bugünde derbi varmıĢ BeĢiktaĢ‘a baĢarılar dilerim bu bir çalıĢanı ne 

kadar mutlu eder bir düĢünsene.(K5) 

Bunlar dıĢında örgütün performansını artırmak için içerideki çalıĢanların motivasyonlarını 

artırabiliriz büyük veri sayesinde çünkü çalıĢanlarla ilgili bütün veriler elimizde mevcut onların 

performansını ne artıracaksa maaĢ artırımı mı, çeĢitli ödüllendirmeler mi veya en basitinden doğum 

gününün kutlanması vs. gibi durumlarla performansı artırabiliriz kiĢi kendini ne kadar mutlu 

hissederse o derece performansı yüksek olur dolayısıyla örgütün performansını da yükseltmiĢ 

oluruz.(K9) 

Katılımcıların verdiği yanıtlar incelendiğinde, “departman performansı” 

boyutunun da örgüt performansını etkilediği ve büyük veri analitiği ile 

gerçekleĢtirilecek analizler, insan kaynakları yönetiminin hata yapma oranını 

azaltarak, oluĢturulan yapay zekâ algoritmasıyla örgüt kültürüne uygun profildeki 

adayların tespitinde katkı sağlamaktadır. Ayrıca yine büyük veri analitiği ile yapay 

zekâ sistemlerinin birleĢtirilmesi sonucu meydana çıkan Chatbot uygulamaları insan 

kaynakları yönetiminin operasyonel iĢgücünü yerine getirerek insan kaynakları 

yönetimine kolaylık sağladığı elde edilen bulgularda görülmektedir. Dahası insan 

kaynakları yönetiminde hali hazırda var olan ve artık reaktif çalıĢmalar olarak 

görülen, yılın performansı, çalıĢanların kariyer planlamalarının analizi ve 

ödüllendirme analizleri gibi çalıĢmaların yerine daha proaktif diğer bir ifadeyle, 

geçmiĢe verilere bakarak ne durumda olunduğunun tespiti ile geleceği tahmin 

edilmesi gibi analizlerin gerçekleĢtirilmesi gerektiği katılımcı cevaplarından 

anlaĢılmaktadır. Son olarak elde edilen bulgularda, insan kaynakları departmanında 

büyük veri analitiğinin kullanılması örgütün çevikliği açısından oldukça önemli 

olduğu görülmektedir. Bu doğrultuda insan kaynakları yönetiminin, müĢteri 

yönetiminde ve diğer departmanlarla olan iliĢkilerinde büyük veri analitiğinden 

yararlanması departman performansını artırmasında ve hızlı bir Ģekilde talep edileni 

karĢılamasında fayda sağlamaktadır. Wang (2021: 1) da büyük veri analitiğinin insan 

kaynakları yönetimine entegre edilmesi ile daha yüksek gereksinimlerde örgütlerin 

geliĢimi üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu belirtmektedir. Böylece büyük 

veri analitiğine dayalı insan kaynakları yönetimi, iĢe alım yaparken örgüt kültürüne 
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uygun çalıĢan seçmede daha rasyonel davranma, operasyonel iĢ yürütme ve bilgi 

yönetimi gibi konularda önemli ölçüde geliĢme ve kolaylık sağlamakla birlikte hem 

departmanın hem de örgütün ihtiyaçlarını daha iyi karĢılayabilir. Dahası insan 

kaynakları yönetiminde büyük veri analitiği ile birlikte yapay zekâ algoritmalarının 

da etkin bir Ģekilde kullanması, yönetimin operasyonel iĢlerini gerçekleĢtirmesi, 

çalıĢanların ihtiyaç duyduğu bilgilere daha kolay ulaĢması, müĢteri ve diğer 

departmanlarla olan iliĢkilerinde daha hızlı cevap verebilme yeteneği sunmaktadır.          

(…)siz bir pozisyon açıyorsunuz farklı bir portaldan siteye bakıyorsunuz oradan ilana 

çıkıyorsunuz 10 bin tane baĢvuru geliyor. Bunun için tek tek onu oturup taramaktansa büyük verilerle 

bizim kendi içerisinde yani yazılımsal yapay zekâ dediğimiz kısım var ya bu yapay zeka kısmında 

kendi içerisinde bunları eleyerek bize en uygun kiĢileri çıkartır. Mesela sizin örgüt kültürünüze %92 

uygun %69 uygun vb. gibi bunlarda performans yönünden geliĢmenizi sağlar ben tamamen 

departmanın performansı üzerinden gittim bunun önemli olduğunu düĢünüyorum.(K3) 

KonuĢmanın baĢında dediğim gibi büyük veri bazı Ģeylere geniĢ acıdan geniĢ perspektiften 

bakmamızı sağlıyor. Firmanın da bizim de görmediğimiz gözümüzden kaçırdığımız detayları görüp 

bizim önümüze serip firmanın yanlıĢlarını ya da doğru yapmadığı Ģeyleri görüp düzelmesi sağlanabilir 

büyük veri sayesinde.(K4) 

chatbotlar var mesela ĠK da özellikle kurumsal firmalar kullanıyor big datadan yararlanarak 

oluĢturuluyor o chatbotlar iĢte daha önceki açılan pencereler ĠK da en çok hangi mailleĢmeler 

gerçekleĢiyor, çalıĢanlar nasıl bir talepte bulunuyor, aslında karĢında bir insan varmıĢ gibi 

yazıĢıyorsun iĢte bordromu alabilir miyim? Diye soruyorsun o sana bordronu nereden alabileceğinin 

linkini atıyor ya da direk bordronu yolluyor. Ben yıllık izin almak istiyorum izin sistemini nasıl 

kullanabileceğini nereden girebileceğinin linkini veriyor. ĠĢte AGĠ belgemi yüklemek istiyorum 

diyorsun AGĠ formunu iletiyor nasıl yüklemen gerektiğini açıklıyor. Bu da insanın iĢini 

kolaylaĢtırıyor, çünkü bir ĠK‘cının operasyonel iĢ gücünü aslında yerine getiriyor.(K5) 

Bunun dıĢında hata yapma oranını en aza indireceğini düĢünüyorum. Çünkü biz sürekli 

çalıĢıyoruz ve burada yorgunlukla birlikte gelen hata yapma oranlarımızın yükseldiği dönemler 

olabiliyor bunu en aza indireceğini düĢünüyorum.(K6) 

ġimdi örgütler ne kadar çevik bir Ģekilde isteneni verebiliyorsa o derece baĢarılıdır. Bugün 

müĢteri yönetimine baktığınızda ya da diğer departmanlarla birlikte yürüttüğünüz iĢlere baktığınızda 

kısa zamanda isteneni verebilmek kaliteli iĢ ortaya koymak performans açısından en büyük 

kriterlerden birisidir. Bu kapsamda bizim iĢimize baktığımızda büyük veriyi iyi kullanmakta bu 

performansı maksimuma çıkarmak çok önemli. O yüzden büyük verilerle ilerlediğimizde bu 

doğrultuda planlama yaptığınızda oradan bir analiz aldığınızda, aksiyon aldığınızda bu kadar hızlı bir 

süreci gerçekleĢtirmemiz mümkün olabiliyor. Bu da yaptığınız iĢin departman içerisinde pürüzsüz 
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ilerlemesini sağlıyor. Bu da ĠK‘nın, ihtiyacı olan diğer departmanlara daha hızlı yanıt vermesini 

sağlıyor.(K7) 

Zaten hali hazırda performanslarla ilgili birçok analizler gerçekleĢtiriliyor yılın performansı 

ortaya konuluyor bununla ilgili çalıĢmaların belirli kariyer yolları çiziliyor belli ödüllendirmeler 

oluyor ama bunlar daha reaktif analizler. Mevcut olan bir sürece tepki gösterilen operasyonel iĢler 

diyebilirim.(…) ama daha proaktif noktada olacaksak ve büyük verinin etkisinden bahsediyorsak 

örgütsel performansta geleceği tahminlemek bana daha proaktif bir olgu ortaya koymamız gerektiğini 

düĢündürüyor.(K8) 

        

ġekil 18. Örgüt Performansını Etkileyen Faktörler Tema Alt-tema Bölüm Modeli 

4.2.3.2. Ġnsan Kaynakları Faaliyetleri 

Katılımcılara büyük veri analitiği insan kaynakları yönetimine nasıl katkı 

sağlayacak ve bu uygulamalar insan kaynakları yönetiminin hangi alanlarında nasıl 

geliĢtirilebilir sorusu sorularak büyük veri analitiğinden insan kaynakları 

faaliyetlerinin nasıl etkilenebileceği çözümlenmeye çalıĢılmıĢtır. Katılımcılardan 

bazılarının verdiği yanıtlar incelendiğinde, “Analitik İK”  kavramına dikkat 

çektikleri görülmektedir. Analitik ĠK kapsamında, insan kaynakları faaliyetlerinin iĢ 

performansı üzerindeki etkisini görmek ve nedensel bağlantılarını kurmak için insan 

kaynakları yönetiminde analitik modellerin, deneysel yaklaĢımları, geçerli ölçüleri ve 

hem girdi hem de çıktı yönlerine iliĢkin bütün verilerin kullanılmasını gerektirir 

(Camps ve Luna-Arocas, 2012; Bou-Lusar vd., 2016; Lin vd., 2016). Boudreau ve 
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Ramstad (2002: 5-6) ise Analitik ĠK‘yı, insan kaynakları fonksiyonları içinde ya da 

dıĢında alınan kararlardan bağımsız olarak iĢgücü ile ilgili kararları yönetmek, 

yönlendirmek, analiz etmek ve geliĢtirmek için kendi baĢına kararlar alabilen bir 

birim haline gelmesi gerektiğini belirtmektedir. Katılımcı ifadeleri kapsamında da 

insan kaynaklarının fonksiyonlarında var olan bütün faaliyetlerin Analitik ĠK 

kapsamında veri bilimiyle gerçekleĢtirildiği ve ĠK metriklerinin oluĢturulduğu 

görülmektedir. Bu doğrultuda insan kaynakları yönetimi, sadece örgüt çalıĢanlarının 

bilgilerinin saklandığı, analizlerinin gerçekleĢtiği basit yönetim algısından çıkıp 

büyük veri analitiği ile gerçekleĢtirilen analizlerle örgüt yönetiminin alacağı 

kararlarda algı düzeyini artıran, geçmiĢ ve mevcut verileriyle geleceği tahmin 

edebilmesine olanak tanıyan ve bu Ģekilde gerekli planlamalarla aksiyon alan bir 

yönetim haline gelmektedir. Dahası örgüt içerisindeki ve dıĢarısındaki potansiyel 

yeteneklerin ne istediklerinin belirlenmesi ve çalıĢanların istekleri doğrultusunda 

aksiyon alınması örgüt içerisindeki çalıĢanların elde tutulmasına olanak sağladığı 

gibi örgüt dıĢındaki yüksek potansiyele sahip insan değerinin de örgüte 

kazandırılmasını sağlamaktadır. Dolayısıyla insan kaynakları alanında büyük veri 

analitiği araçlarına yapılacak olan yatırımlara öncelik verilmesi, insan kaynakları 

yönetimini daha analitik hale getirip daha titiz çalıĢmasına ve sezgisel yetenekten çok 

nesnel diğer bir ifadeyle daha kanıta dayalı bir yönetime taĢımak gerekmektedir.   

 (…)eğitim, oryantasyon, ücret ve yan haklar, iĢe alımda keza veya koçluk tarafı, iĢ ortaklığı 

tarafında da verilerin çeĢitli kaynaklardan toparlanıp analiz edilmesi ona göre aksiyon alınması bu 

yönetimsel alanda çok büyük katkı sağlar, yani burada bir analitik ĠK‘dan bahsedebiliriz.(K7) 

ĠK‘nın birçok fonksiyonu var ve bu da artık ĠK analitiği diye bir bölümünde hayatımıza 

girmesine sebebiyet verdi, böyle departmanlar da var artık. Bu departmanlarda çalıĢanların bütün 

datalarıyla yani çalıĢanların bütün datalarını bir arada tutan sistemler üzerinden belli veri gösterme 

yani analiz etme araçlarıyla Power BI olabilir, excel olabilir açıkçası excel artık daha geri planda 

kaldı, daha farklı uygulamalar daha görsel datalar sunuyor. ĠK analitiği kapsamı alanında yapılan 

çalıĢmalar bütün diğer fonksiyonlara da yansıyor. ĠK alanında daha analitik daha dataların anlamlı 

olabileceği analizler yapıp belli sonuçlar sunabilmek daha önemli hale geldi. (…)Çünkü artık biz sizin 

çalıĢanlarınızın süreçlerini takip ediyoruz, bilgilerini saklıyoruz, belli analizler yapıyoruz noktasından 

çıkıp artık yapılan analizlerin biliyorsunuz tanımlayıcı, tahminleyici daha böyle reçete verici olarak 

tabir edebileceğim farklı analiz türleri var ĠK analitiğinde.(K8) 

Analitikliği ĠK biriminin her alanına yaymamız gerektiğini ve her alanında 

sürdürülebilirliğini sağlamamız gerek bu Ģekilde daha fazla katkı sağlayacağını düĢünüyorum. ĠK 
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metriklerinin oluĢturulması gerektiğini ve bu algoritmalardan aldığımız aksiyonları iyi okuyup 

görselleĢtirirsek daha da fayda sağlayacağımızı düĢünmekteyim.(K9) 

Mesela bize hiç baĢvurmayan linkedIn de insanlarla karĢılaĢıyoruz neden baĢvurmadığını 

artık tespit edebiliyoruz ya da ne istedi de burada değil ya da nasıl bir sistem aradığını 

öğrenebiliyoruz. Yani hangi koĢullarda hangi Ģartlarda bizimle çalıĢmak istediklerini görebiliyoruz. 

Buna göre ücret politikalarınız değiĢebiliyor, yan haklarınız değiĢebiliyor, Ģirket içerisindeki rol 

isimlerimiz bile değiĢebiliyor. Yani mesela baĢındaki o unvanı sevmediği için baĢvurmayan adayı bile 

tespit edebiliyoruz. Yani bize detayları odaklayıp ondan sonrasında nasıl bir sistemle ilerleyeceğimizi 

gösteriyor.(K10) 

Katılımcıların verdiği yanıtlar doğrultusunda iĢe alım Ģeklinin daha analitik 

hale gelerek bir “yetenek analitiği” olgusunun varlığı dikkat çekmektedir. 

Katılımcıların yetenek analitiğini daha çok iĢe alım ve elde tutma ve iĢgücü tahmini 

üzerinde değerlendirdikleri görülmektedir. Bu doğrultuda hızla geliĢen dijital 

teknolojiler vasıtasıyla gerçekleĢtirilen analitik analizler sayesinde huzur ortamının 

sağlandığı ve örgüt kültürüne daha adapte olabilecek yeteneklerin örgüte çekildiği 

elde edilen bulgularda görülmektedir. Ayrıca iĢe alım sürecinde kullanılan “yetenek 

analitiği”  daha yetkin adaylara ulaĢmada ve adayların elde tutulmasına olanak 

tanıdığı ve piyasadaki rakiplere karĢı bir üstünlük sağladığı görülmektedir. ĠĢe alım 

sonrasında ise çalıĢanların iĢe alıĢtırılmasında ve takibinde yine büyük veri 

analitiğinden yararlanıldığı katılımcı ifadelerinden anlaĢılmaktadır. Nocker ve Sena 

(2019: 4) yetenek analitiği ile örgütlerin iĢgücü tahminini mevcut durumda ve 

gelecekte ihtiyaç duyabileceği yeteneklerin çeĢitliliğini artırmak için kullanıldığını 

ve buna yönelik yapılan yetenek analitiği ile çalıĢan devir hızı üzerindeki mevcut ve 

gelecekte oluĢabilecek etkileri değerlendirerek bir dizi potansiyel önlem alınmasında 

yardımcı olduğunu belirmektedir. Davenport vd. (2010: 4) de yetenek analitiğine 

dayalı iĢgücü tahminini, kilit iĢlerde personel ağı oluĢturmak ya da kilit iĢlerden 

emekli olacak olan çalıĢanların yerine yeni yeteneklerin belirlenmesinde 

yararlanıldığını belirmektedir. Dolayısıyla gerçekleĢtirilen analitiklerle ayrıntılı bir 

tahmin sistemi oluĢturularak, tüm örgüt için iĢgücü perspektifi oluĢturmakta ve 

örgütün ihtiyaçları doğrultusunda yeteneklerin çekilmesine katkı sunmaktadır. Son 

olarak yetenek analitiği ile alım analizinde kullanılarak örgüt içerisindeki boĢ 

pozisyonlar için alınacak adayların belirlenmesini sağlamakta ve ilgili pozisyon için 

yararlanılacak olan iĢgücü havuzundan yüksek potansiyele sahip insan değerini 
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örgüte çekmek için neler yapılabileceğine yönelik tahmin modellerinin 

oluĢturulmasında katkıda bulunmaktadır. Böylece örgütün piyasadaki diğer 

rakiplerine karĢı daha avantajlı bir konumda olmasını yine büyük veri ile 

gerçekleĢtirilecek yetenek analitiği sağlamaktadır.   

(…)iĢe alım uzmanları tarafından gerçekleĢtirilebilecek bir noktadır. Büyük veriyle baĢtan 

aĢağı ilgilenen asıl kiĢiler iĢe alımcılardır. Çünkü bizim iĢimiz oluyor. BaĢtan aĢağı iĢe alımcıların 

görevi nedir iĢe baĢvuran adayların özgeçmiĢlerini detaylıca incelemektir. Özlük iĢleriyle ilgilenir. Bu 

kısımda büyük veri zaten çok fazla iĢimize yarıyor. Bu alanda daha fazla analitik olup süreçleri 

kısaltma yoluna gidilebilir Ģu an sadece daha fazla adaya ulaĢma çeĢitli aĢamaları aza indirgemede ve 

iĢe alım sonrası oryantasyona ve aday takibinde kullanıyoruz. Bu durumu daha da ileriye taĢıyarak 

yetenek analitiği gerçekleĢtirilebilir diye düĢünüyorum ya da daha baĢka tahminleme modelleriyle 

yetenekleri çekmek ve elde tutmak için aksiyonlar alınabilir. (K2) 

Bence öncelikle iĢe alımda daha sık kullanılacağını düĢünüyorum. Çünkü veri kısmı o alanda 

çok fazla bu sebepten iĢe alımda daha çok yaygınlaĢıp her aĢamasında daha sık yararlanılacağını 

düĢünüyorum, bu Ģekilde daha analitik çalıĢmalar yaparak daha nesnel sonuçlara ulaĢabiliriz. Yani 

zaten insan kaynakları dediğimiz iĢe alım ve performans değerleme bu departmanın bence iki büyük 

kolu bu alanlarda kullanılabilirse ki kullanılıyor her alanında da kullanılabileceğini düĢünüyorum.(K4) 

(…)yetenek analitiği de çok önemli bir konu yetenekleri nasıl elde tutarız, yetenekleri nasıl 

çekeriz, hangi yeteneklere ihtiyacımız var, mevcut yetenekler hangi düzeyde, beklenen yetenek düzeyi 

ne ve buraya nasıl gidilebilir bu tarz sorgulamalar yapılıyor. Artık yetenek savaĢları baĢladı 

biliyorsunuz. Büyük göç, büyük istifalar artık özellikle ülkedeki belli koĢulla sebebiyle yurtdıĢına 

beyin göçleri artıkça ya da ücretlendirmeyi farklı para birimleriyle yapan ülkede iĢ yapan yabancı 

kökenli iĢletmelerde daha fazla ücret verebildiği için çalıĢanları da daha fazla çekebildiği için yetenek 

bağlamında çok ciddi bir dengesizlik oluĢtu günümüzde özellikle teknoloji alanlarında. Bu anlamda da 

büyük veri tabi ki de bu analizlerin yapılmasına doğru yeteneklerin çekilmesine ve elde tutulmasına 

katkı sağlayacak bir alan diyebilirim.(K8) 

ĠĢe alım kısmında daha analitik bir Ģekilde geliĢtirilerek örgüt içerisindeki huzur ortamını 

sağlayabileceğimizi düĢünüyorum. Bu Ģekilde firmaya katılacak adayların örgütün kültürüne daha 

adapte bir Ģekilde gelmelerini sağlayacaktır.(K9) 

Ġnsan kaynaklarında iĢe alımı etkileyecek bir, biz böylelikle daha yetenekli insanları seçme 

Ģansına eriĢeceğiz. (…)O yüzden stratejisi çok önemli diğer Ģirketlerden avantajlı bir konumda 

olduğunu göstermesi ve böylece bu da sizi yetenek analitiğinde o yetenekleri kazanımınızda ön plana 

çıkartıyor.(K10) 

Büyük verinin insan kaynakları yönetimine nasıl katkı sağlayacak ve hangi 

insan kaynakları faaliyetinde geliĢtirilebileceği sorusuna yönelik katılımcı ifadeleri 
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incelendiğinde, katılımcıların “performans değerlenme” faaliyetine yönelik 

uygulamalarda büyük veri analitiğinden yararlanıldığı ve geliĢtirilmesi gerektiği 

yönündeki yanıtları dikkat çekmektedir. Büyük veri analitiğinde yapılandırılmıĢ 

verilerle birlikte yapısal olmayan verilerin de analiz edilmesi ve ek olarak sayısal 

verilerin yanında sözlü verilerinde analizlerde kullanılabilmesi büyük miktarda 

oluĢacak çalıĢan verileriyle örgütlerin çalıĢanlarının performansını daha doğru bir 

Ģekilde analiz edebilmesine katkı sağlamaktadır (Köse vd., 2017: 2). Böylece büyük 

veri analitiğinin performans değerleme de farklı bakıĢ açılarını da değerlendirilerek 

kullanılması, örgütün çalıĢanlardaki gizli yetenek ve becerilerini ortaya çıkarmada 

yardımcı olmaktadır. Dijital çağda örgütlerin yeni yeteneklere karĢı artan talebi ve bu 

doğrultuda oluĢturulan büyük veri analitiğinde veri madenciliği gibi yeni teknolojik 

tekniklere dayalı sistemlerin kullanılması, insan kaynakları yönetiminin stratejik 

açıdan önemini artırmaktadır (Ranjan vd., 2008: 464). Dolayısıyla insan 

kaynaklarında veri madenciliğine dayalı oluĢturulacak bir bilgi sisteminin örgütte 

çalıĢan bütün personelin verilerinin kayıt altına alınmasını sağlayacaktır. Böylelikle 

örgüt içerisinde çalıĢanların performans verileri daha efektif bir Ģekilde 

değerlendirilerek bir tahmin modeli oluĢturulabilir. Dahası bu oluĢturulan tahmin 

modeliyle mevcut çalıĢanların performans veri tabanı oluĢturularak, kurum 

içerisindeki en iyi performansı gösteren veya benzer performans verilerine sahip 

çalıĢanları gruplandırarak, örgütün gelecekte ihtiyaç duyabileceği çalıĢan açığının 

giderilmesi için en iyi profilin belirlenmesini sağlar (Sadath, 2013: 158). Dolayısıyla 

büyük veri analitiği ile oluĢturulan bu performans veri tabanı tahmin modeli, örgüte 

çekilmek istenen yüksek potansiyele sahip insan değerini uygun eğitim 

programlarıyla ya da üstleneceği iĢle ilgili iliĢkilendirmelerinin yapılmasının yanı 

sıra örgütün piyasadaki rakiplerine göre daha avantajlı bir konuma taĢımasında 

katkıda bulunur.    

Aslında Ģöyle bir Ģekilde de kullanılabilir, tabi bunun olumsuz yönleri de olabilir bazı iĢ 

kolları için, mesela diyelim ki bir departmana çalıĢan alacağız, alacağımız departmandaki çalıĢanların 

performans verileri doğrultusunda bir iĢe alım gerçekleĢtirebiliriz. Yani o departmanda çalıĢan 

bireylerin performanslarından bir iĢ için istenilenleri oluĢturup bu doğrultuda filtrelemeler yapıp 

uygun adaya ulaĢabiliriz. Tabi biz büyük veriyi hiç o açıdan kullanmadık tamamen varsayımsal 

konuĢuyorum burada.(K3) 
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(…)özellikle performans değerlendirme kısmında çok uluslu veya çok fazla çalıĢanı olan 

Ģirketlerde büyük veri analitiği yapılarak insanların performansını ölçülmesinde çok büyük katlılarının 

olacağını düĢünüyorum.(K4) 

Burada Ģundan da bahsetmek isterim, performans ve eğitim verilerinin kullanılması benim 

için ve çok önemli iki baĢlık. Hem içerdeki aktif olarak çalıĢanlarımızdan da hangi okuldan mezun 

veya performansı bu okuldan mezun olması durumundan etkileniyor mu tarzında öncesinde içerdeki 

çalıĢanlarımız üzerinde yapılan bir veri analiziyle, sonrasında bunun hani bizim içerde 

gerçekleĢtirdiğimiz analizler ile adayları search etmemiz daha istenilen ve yetkin adaya ulaĢmamızı 

sağlayabileceğini düĢünüyorum.(K6) 

Performansla ilgili analizlerin o sistemlerin kullanılması da keza aynı Ģekilde.(…) Nasıl 

geliĢtirilebilir o Ģirkete özgü elde edilmiĢ çalıĢanların datalarındaki niteliğine bakılarak, yapılan 

uygulamalara bakılarak uygun Ģekilde geliĢtirilebilir diye düĢünüyorum. Nasıl bir katkı sağlayabilir 

farklı yani yeni bir uygulama yapacaksak belli bir yatırım yapılacaktır belki yeni bir sistem 

alınacaktır. Bu kararları verirken biz geçmiĢte ne noktadaydık bu bize ne kadar katkı sağlayabilir gibi 

fizibilite analizlerin yapılması için katkılar sağlayabilir. (K8) 

Bunun dıĢında performans değerlemede daha efektif bir Ģekilde kullanılabilir. ġöyle ki 

içeride çalıĢanlarımız var biz bu çalıĢanlarımızın performans verilerinden yararlanarak firmaya istenen 

yetkinlikte ki adayları tespit edebiliriz bu analitikliği kullanarak yani bir tahmin modeli de 

oluĢturulabilir bu konuda geliĢtirilebileceğini düĢünüyorum.(K9) 

Katılımcı ifadeleri incelendiğinde, “eğitim ve geliştirme yönetimi” sürecinde 

de büyük veri analitiğinin geliĢtirilmesi gerektiği elde edilen bulgularda 

görülmektedir. Büyük veri analitiği ile örgütler, çalıĢanların kiĢisel değerleri ve bilgi 

birikimlerinin yanında kariyer planlama geçmiĢini ve geçmiĢ iĢ koĢullarına dayalı 

bilgiler hakkında kapsamlı veri havuzu oluĢtururlar. Bu Ģekilde çalıĢanların, kiĢisel 

geliĢim planlamalarının ve kurumsal iĢ gerekliliklerinin avantajlarını, iĢ tanıtımı ve 

ayarlaması bir araya getirerek, daha rasyonel bir yetenek geliĢimi planlaması 

oluĢturulur (Xie, 2020: 601). Dolayısıyla çalıĢanlarla ilgili verilerin analizi yoluyla, 

çalıĢanların güçlü ve zayıf yönleri tam olarak tespit edilir ve çalıĢanlara yönelik 

oluĢturularak eğitim veya iĢ geliĢtirme programlarının oluĢturulması sağlanır. 

Böylelikle çalıĢanların hedeflenmiĢ eğitim ve geliĢtirme programlarının süreçlerini 

ve sonuçlarını daha efektif bir Ģekilde takip edilmesinin yanı sıra çalıĢanlar hakkında 

daha uygun eğitim portreleri sunması ile daha efektif geri bildirim sağlar. 

ĠK süreçlerinden belki de en önemlilerinden birisi de bence eğitim ve iĢ geliĢtirme kısmında 

daha etkili bir Ģekilde kullanılabilir.(K3) 
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Eğitim ve geliĢtirmede keza bir çalıĢanın hani eğitime nasıl eriĢebileceği veya ne tür 

eğitimlere ihtiyacının olduğunun belirlenmesinde bir öngörü tahmin veya kesin sonuç iĢte bu eğitime 

ihtiyacı var çalıĢanın kesinlikle bu eğitimi almalı gibi analitik durumlarında kullanılabileceğini 

düĢünüyorum.(K4) 

Bunun dıĢında ben iĢe alım tarafında olduğum için tamamen bu açıdan bakıyorum eğitim 

yönetiminde de aynı mantıkla büyük verinin analiz edilip süreçlerin nasıl iyileĢtirilebileceği hakkında 

bir Ģeyler yapılıp bu Ģekilde hem eforumuzdan hem de zamanımızdan bize her zaman tasarruf 

sağlayacağını düĢünüyorum.(K6) 

Benzer Ģekilde eğitimler eğitimlerle ilgili kayıtlar, yani insana dair bütün kayıtların belli bir 

sisteme atılması ve belli data baĢlıkları üzerinden analizler yapılması özellikle bütün ĠK 

fonksiyonlarına dokunabilecek bir alan.(K8) 

Eğitim ve geliĢtirmede çok faydalı olabileceğinin düĢüncesindeyim, buradan iĢe alımda 

gerçekleĢtirdiğimiz analizlerle adaylardaki eksiklikleri görüp açığı kapatmanın yollarını arayabiliriz. 

Örgüte alacağımız çalıĢanın yapacağı iĢte hangi eğitim alanında bir acığı var ya da iĢ geliĢtirme 

yapılabilir mi bunları yine büyük veri analitiği yöntemleriyle ortaya koyup bu açıkları kapatabilir hatta 

firmaya neden o kiĢiyi almadığımızın açıklamalı bir geribildiriminde bulunabiliriz. ĠĢte sizin bu 

alanlarda eğitime ihtiyacınız var bundan dolayı sürecimiz olumsuz ilerledi gibisine bir geri bildirim 

kültürü oluĢturulabilir.(K9) 

 Son olarak katılımcı ifadeleri doğrultusunda “sürdürülebilirlik”  kavramına 

değindikleri görülmektedir. Ġnsan kaynaklarının misyonunun sürdürülebilirlik 

olduğunu belirtilirken, bu sürdürülebilirliğin tekrar eden iĢ aĢamalarının kalitesini 

artırmak iĢin sorunsuz bir Ģekilde iĢlemesini sağlayarak süreçlerin optimum 

verimliliğe ulaĢtırılması olduğu elde edilen bulgulardan anlaĢılmaktadır. Daha 

objektif analizlerin yapılabilmesi için veri kaynaklarının daha etkili ve sürdürülebilir 

kullanılmasıyla takibinin oluĢturulması insan kaynakları yönetimine stratejik açıdan 

iĢ yapıĢ Ģeklini etkilediği anlaĢılmaktadır. Büyük veri analitiği ile gerçekleĢtirilen iĢe 

alım süreçleri, performans değerleme tahmin modelleri ve eğitim geliĢtirme tahmin 

modelleri gibi durumların sürdürülebilirliğinin yanında örgüt bağlılığı ve rutin 

gerçekleĢtirilen iĢlerin de sürdürülebilirliği, örgütlerin performansını artırmaktadır 

(Singh ve El-Kassar, 2019: 20). Dolayısıyla örgütlerin sürdürülebilir uygulamalarını 

daha bilinçli bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmeleri için büyük veri analitiğini 

benimsemeleri gerekmektedir ve bu Ģekilde örgütler iĢ yapıĢ Ģekillerini daha efektif 

bir Ģekilde gerçekleĢtirerek insan kaynakları alanına ciddi katkılar sağlayabilirler.    
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Ġnsan kaynaklarının misyonu bir kere sürdürülebilirlik. Büyük veriyi kullanırken de buna 

dikkat edilmeli sürdürülebilirliği sağlanmalı bu yönden etkileyeceğini düĢünüyorum eğer bu 

teknolojide bir tutum oluĢturursak faydasını görebiliriz.(K2) 

Hani ĠĢ yapılan sürecin tekrar eden aĢamalarında daha kaliteli iĢler ortaya koymak açısından 

bu büyük veri analitiğinin analizinin yapılmasının kaçınılmaz olduğunu günün sonunda karĢımıza 

çıkacağına inanıyorum. Günün sonunda bütün bir Ģirket içerisinde sürecin sorunsuz ve kaliteli bir 

Ģekilde tamamlanmasına olanak sağlıyor, bunun için büyük veri teknolojisini bir tutum haline 

getirmeliyiz bunun sürdürülebilirliğini sağlayarak optimum verimi elde etmeliyiz. Bu yüzden büyük 

veriyi güzel kullanmak verimli kullanmak iĢ yapıĢ Ģekli açısından oldukça önemli.(K7) 

Daha düzenli, daha sürdürülebilir, daha etkili ve daha objektif analizlerin yapılabilmesi için 

data kaynaklarından belli metriklerin belli birimlerde belli ölçüde takip edilmesi ĠK kapsamında 

yapılacak çalıĢmalara ciddi kaynak sağlıyor ve bu ciddi bir katkı.(K8) 

Analitikliği ĠK biriminin her alanına yaymamız gerektiğini ve her alanında 

sürdürülebilirliğini sağlamamız gerek bu Ģekilde daha fazla katkı sağlayacağını düĢünüyorum.(K9) 

        

ġekil 19. Ġnsan Kaynakları Faaliyetleri Tema Alt-tema Bölüm Modeli 
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SONUÇ 

Bu tez çalıĢmasında, insan kaynakları yönetimi tarafından büyük veri 

olgusunun nasıl tanımlandığı, mevcut iĢe alım sürecinde büyük veri analitiğinden 

nasıl faydalanıldığı ve bu olgunun insan kaynakları yönetimi kapsamında nasıl 

geliĢtirilebileceği üzerine durulmaktadır. 

Bu tez konusunun seçilmesinde, büyük veri analitiğinin içinde bulunduğumuz 

çağda veri odaklı iĢletmeler,  pazar segmentleri ve ülkelerin arasında tanınan bir 

eğilime sahip olarak endüstrileĢmeden bağımsız bir Ģekilde katma değer yaratan bir 

meta olarak görülmesinin etkisi vardır. Ayrıca büyük veri analitiğinin insan 

kaynakları kapsamında yer alan çalıĢmaların 21. Yüzyıldan itibaren 

gerçekleĢmesinden dolayı bu alanda oldukça yeni bir analiz odağını oluĢturmasının 

etkisi de büyüktür. Günümüz teknolojisinin hızla artması ve böylelikle insanların ve 

makinaların dijital ortamlarda iz bırakmalarının sonucunda yüksek hızda akan çok 

çeĢitli ve yüksek hacimli veriler oluĢmaktadır. Dolayısıyla bu derece yoğun bir veri 

yığının varlığı örgütler için oldukça kritik bir öneme sahiptir. Örgütler, teknolojiye 

yaptıkları yatırımların yanında, insan değerine yönelik yatırımlarıyla da kendilerine, 

bu teknolojileri yönetebilme açısından oldukça önemli bir değer katmaktadırlar. Bu 

doğrultuda örgütlerin insan kaynakları yönetiminde büyük veri analitiğinden 

faydalanılması hem örgüt içerisindeki hem de örgüt dıĢındaki yetkinliğe sahip insan 

değerinin yönetilmesi açısından oldukça önemlidir.  

Yüksek hacimli, yüksek hızlı, karmaĢık ve değiĢken verileri yakalama, 

depolama ve dağıtımını mümkün kılan ileri teknikler gerektiren teknolojiler 

vasıtasıyla oldukça yüksek değere sahip bilgilerin yönetimini ve analizini mümkün 

kılan ve tanımlayan bir terim olarak ifade edilen büyük veri analitiği (Mills, vd., 

2012), insan kaynakları departmanı ile pek çok açıdan birbirine uyum sağlamaktadır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi hali hazırda örgütlerin en değerli iç verilerinin birçoğuna 

ve çalıĢan verilerine sahip olmakla birlikte iĢgücü piyasasındaki yeteneklerin de 

verilerine dijital kanallar aracılığı ile ulaĢabilmektedir. Aynı zamanda insan 

kaynakları bu verileri yakalama, raporlama ve güvenli bir Ģekilde saklama gibi basit 

yazılım ve sistemleri kullanmaktadır. Dolayısıyla bu durumların varlığı 

doğrultusunda bu tez çalıĢmasında, insan kaynakları yönetiminin dijital çağda iĢe 
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alım süreci kapsamında büyük veri analitiği uygulamalarını nasıl deneyimler sorusu 

cevaplanmaya çalıĢılmıĢtır.  

Bu tez çalıĢmasının amacı, büyük verinin örgütlerin insan kaynakları 

yönetimi tarafından nasıl tanımlandığı, bu analitik uygulamalardan iĢe alım sürecinde 

nasıl faydalandıklarını ve büyük veri analitiğinin insan kaynakları fonksiyonlarında 

nasıl geliĢtirilebileceğine yönelik bir bakıĢ açısı ortaya koymaktır. 

(Erb, 2016: 5), Büyük veriyi dördüncü sanayi devriminin doğal bir parçası 

olarak kabul etmekle birlikte muazzam miktarda oluĢan verilerin mevcudiyetini ve 

bu verilerden öngörüler elde etmenin ve büyük veri teknolojisini yönetebilme 

yeteneğinin insan kaynakları yönetimini etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla 

insan kaynakları yönetimi birimlerinin iĢe alımda büyük veri analitiğini kullanarak 

doğru çalıĢanı ve geleceğin liderlerini tespit edebilmelerinde ve paralel olarak yararlı 

sonuçlar elde edebilmeleri için bu analitik uygulamaları benimsemeleri üzerinde 

durulması gereken önemli bir husustur. Ayrıca eQuest, (2010) raporunda insan 

kaynakları yönetiminin daha veri odaklı olarak analitik ve yetenekli olma yolunda 

örgüt yönetiminde söz sahibi olması ve piyasadaki rakiplerine yönelik stratejik 

olmada önemli bir konuma yükselmesini altın fırsatı olarak değerlendirilmektedir. 

Bu doğrultuda insan kaynakları yönetiminde büyük veri analitiğinin kullanılması iĢe 

alımda doğru çalıĢanı ve geleceğin liderlerini tespit edebilmelerinde yararlı sonuçlar 

elde edildiği ve bu analitik uygulamaların inan kaynakları yönetimi ve iĢgücünü 

yönetme fonksiyonu üzerinde potansiyel etkilere sahip olduğu da anlaĢılmaktadır. 

Bu bağlamda yürütülen bu tez çalıĢması kapsamında nitel araĢtırma 

yöntemlerinden olan fenomenolojik desen yaklaĢımı kullanılarak, 10 insan 

kaynakları yönetimi çalıĢanlarının, büyük veri fenomenini nasıl tanımladıkları diğer 

bir ifadeyle bu olguya yönelik düĢünceleri ve yükledikleri anlamın ne olduğu, büyük 

veri analitiğinden iĢe alım sürecinde nasıl faydalandıkları ve bu olgunun insan 

kaynakları yönetiminde nasıl geliĢtirilebileceğine yönelik bakıĢ açıları yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formu yardımıyla tespit edilmiĢtir. Ayrıca elde edilen 

bulgular, yabancı literatürdeki bulgulardaki benzerlikler ile farklılıklar 

değerlendirilerek yerli literatüre katkıda bulunulmaktadır.   
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Genel olarak katılımcılar büyük veri olgusunu sonsuz bir kaynak olarak 

görmekle birlikte bu olguya olan güvenilirliğin kaynağına olan güvenilirlikle 

sağlanabileceği algısına sahiptir. Dahası büyük veri olgusunun içinde bulunduğumuz 

çağda insanların dijital ayak izlerini barındırması ile birlikte sonsuz nitelikte bir veri 

kaynağı oluĢumuna neden olmakta ve bu sonsuz kaynağın içinde barındırdığı 

verilerin insanları manipüle edebileceği algısı ile kitlesel bir dönüĢümün öncüsü 

olarak hayati öneme sahip olmasının yanında gelecek algısını da beraberinde 

getirmektedir. Büyük veriye yönelik bu düĢünce yaklaĢımları doğrultusunda büyük 

verinin literatürdeki tanımlamalarından farklı olduğu görülmektedir. Literatürde 

büyük veri olgusunun daha çok 4V‘sine (Hacim, ÇeĢitlilik, Hız ve Değer) dikkat 

çekilmektedir (Leney, 2001: 1; Douglas, 2001: 6; Mills, vd., 2012; Jianguang ve 

Wei, 2013: 10-17; Liu, vd., 2014: 12-13; Zang ve Ye, 2015: 42). Fakat büyük veri, 

insan kaynakları çerçevesinde sonsuz kaynak, veri kaynağına güvenilirlik, 

manipülasyon, dijital ayak izi, gelecek ve hayati önem kavramlarıyla 

değerlendirilmektedir. Bu doğrultuda büyük veri, insan kaynakları kapsamında, 

yapılandırılmıĢ ve yapılandırılmamıĢ bütün dijital ayak izlerinin var olduğu bir 

ortamda, insanları manipüle edebilecek olguları içerisinde barındıran ve bu sebepten 

kaynak güvenilirliğinin sorgulandığı, geleceği ve sonsuzluğu ifade eden, hayati 

öneme sahip bir olgu olarak tanımlanmaktadır.  

Büyük verinin olumlu ve olumsuz taraflarına yönelik katılımcılar, verilerin 

gerçeklik/doğruluk boyutu ile veri kalitesi eksikliği kavramını, veri tutarsızlığı, 

yetersiz ölçekte veri toplanması ve büyük verinin aldatmacaya sebebiyet verecek 

verileri de içerisinde barındırmasından dolayı olumsuz yönde değerlendirmiĢlerdir. 

Bu doğrultuda (Chen vd., 2014: 175), verilerin yüksek çeĢitliliğe ve hacme sahip 

olmasından dolayı verilerin analizi ve kullanıcı açısından daha anlamlı hale 

gelebilmesi için temsili verilerin olması gerektiğini belirtmekle birlikte, bu verilerin 

hatalı olması sonucunda orijinal verilerin değerini azaltacağı ve hatta yanlıĢ sonuçlar 

elde edileceğine değinmektedir. Ayrıca Chandra vd. (2017: 49), büyük verinin 

yüksek hacminin ve çeĢitliliğinin olması durumlarını analiz edilen verilerin kalitesini 

ve güvenilirliğini sağlanmasını zorlaĢtıran nedenler arasında görmektedir. Fakat her 

ne kadar büyük verinin yüksek hecminin ve çeĢitliliğinin veri kalitesini ve 

güvenilirliğini azaltacağı düĢüncesi alanyazında var olsada, katılımcılardan elde 
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edilen bulgularda, hacim ve çeĢitlilik boyutlarının yüksek değere sahip verilere 

eriĢmede ve ideal profile ulaĢmada aksiyon alma hızını artırdığı gerekçesiyle olumlu 

olarak değerlendirdikleri görülmüĢtür.  

Büyük veri kapsamında veri gizliliği kritik bir süreç olarak 

değerlendirilmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi açısından dijital platformda 

bulunan verilerin gizliliğinin sağlanamaması durumunda hem kiĢilerin hem de 

örgütün bütün verileri kötü niyetli hackerlar tarafından ele geçirilme riskini meydana 

getirmektedir. Bu bağlamda veri gizliliği, biliĢim alt yapısının sağlanamaması, 

kiĢilerin ve örgütlerin bütün verilerinin dijital ortamda olması ve ayrıca kiĢilerin bu 

kapsamda bilinç düzeylerinin düĢük olması gibi olumsuz etkilere sahip bir boyuttur. 

Dolayısıyla açık veri yapısının var olduğu dijital bir ortamda veri gizliliğinin 

öneminin her geçen gün arttığı elde edilen bulgularda gözlemleniĢtir. Ayrıca insan 

kaynakları yönetiminin veri gizliliğine yönelik düĢüncelerinde biliĢim altyapısını 

sağlamlaĢtıran siber güvenlik önlemlerinin alınmasının yanında çalıĢanların da bu 

olguya yönelik farkındalıklarını artırarak bilinçlendirilmeleri gerektiği düĢüncesinin 

varlığıda anlaĢılmaktadır.  

AraĢtırma kapsamında görüĢülen katılımcıların büyük veri analitiğinden 

yararlanarak iĢe alacakları adayları tanımada ve organizasyonel geliĢimlerini 

belirleyerek performans ve eğitim açıklarının tespit edilmesinde ve bu açıkların 

kapatılmasına yönelik ön görüler oluĢturdukları gözlemlenmiĢtir. Bu durumun 

literatürdeki bazı araĢtırmalarla örtüĢmektedir (Sadath, 2013: 157-158; Zang ve Ye, 

2015; Meijerink vd., 2021: 2548). Dolayısıyla insan kaynakları yönetimi 

çalıĢanlarının ön görü oluĢturmaya yönelik olumlu ifadeleri literatürdeki çalıĢmalar 

ile birbirini desteklemektedir. Ayrıca katılımcıların ön görü oluĢturmaya yönelik 

görüĢlerinden adayların nasıl bir iĢte ve iĢ ortamında çalıĢmak istediklerinin de 

tahminin oluĢturulması ve buna yönelik planlamaların yapılmasının faydalı olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

Büyük veri ile gerçekleĢtirilen analizler, öz geçmiĢte oluĢabilecek hataları 

tespit edilmesi ve adaylar hakkında karar alırken güven alanı oluĢturduğu ve 

böylelikle belirsizlikleri önlemesi katılımcılar tarafından büyük verinin olumlu yönü 

olarak görmelerinin aksine büyük verinin karmaĢık verilerden oluĢması, verilerin 
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merkezden uzak ve belirsizlikleri önleyemeyeceği yönünde olumsuz olarak 

değerlendirmiĢlerdir. Böyle bir durumun varlığı insan kaynakları yönetiminin büyük 

veriyi yönetebilmeye yönelik bilgi ve beceri yoksunluğunun varlığından 

kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Dolayısıyla insan kaynaklarındaki analitik çalıĢmaların 

henüz yerine oturmadığı görülmektedir, çünkü büyük veri teknolojisi çerçevesinde 

gerçekleĢtirilen çalıĢmalar veriden öğrenme ya da verileri bilgiye dönüĢtürme 

aĢamaları verileri anlamlandırmak ve değerlendirmekle ilgilidir. Bu doğrultuda 

büyük veri, belirsizliklerin üstesinden gelmek ve gelecekte ortaya çıkabilecek 

olayları tahmin etmek için kullanılır. Dolayısıyla büyük veri teknolojisiyle 

oluĢturulacak tahmin modellerini ve doğrulama analizlerini kullanabilmek analitik 

beceriler gerektirmektedir ve analitik becerilere sahip olmak verilerde hataya 

düĢmemek ve böylelikle belirsizlikleri önleyebilmek açısından oldukça önemlidir.      

Büyük veri teknolojisinin insan kaynakları üzerindeki etkileri arasında 

ulaĢılabilirlik/eriĢilebilirlik, ĠK stratejisi, görünür kılmak ve bilgi yönetimi olduğu 

katılımcı ifadelerinden görülmektedir. Bu doğrultuda iĢgücü piyasasındaki yetenekli 

insan değerine ulaĢmak ve onları örgüte çekmek insan kaynakları yönetiminin temel 

amacını oluĢturmaktadır. Dolayısıyla büyük veri teknolojisi insan kaynaklarının 

amacına hizmet ettiği elde edilen bulgulardan anlaĢılmıĢtır. Büyük verinin açık 

verilerden oluĢması (Cai ve Zhu: 2015), diğer bir ifadeyle dijital ortamda var olan 

yapılandırılmıĢ ve yapılandırılmamıĢ bütün verilerden oluĢması insan kaynakları 

kapsamında bilgiye kolay eriĢim sağlamaktadır. Dolayısıyla büyük veri 

teknolojisinin sağladığı dijital platformlarda bulunan sosyal medya kanalları 

vasıtasıyla adaylar veya örgüte çekilmek istenen yetenekler hakkında geniĢ kapsamlı 

bilgiye eriĢebilmede ve böylelikle gerçekleĢtirilen analizlerle kiĢileri daha hızlı 

tanıyarak örgüte uyum sağlayıp sağlayamayacağının tespitinin ardından açık 

pozisyonlerın hızlı bir Ģekilde kapatılmasına imkan tanıdığı söylenebilir. Ayrıca 

büyük veri bilgi eriĢimi ve paylaĢımı açısından herhangi bir ağ üzerinde öğrenilmek 

istenen bilgilere herhangi bir yerde ve zamanda kolay bir Ģekilde eriĢebilmede 

oldukça kullanıĢlıdır. Dolayısıyla büyük veri analitiğinden faydalanan insan 

kaynakları yönetimi günlük iĢ akıĢlarını, iĢin gerekliliklerini, örgütteki her çalıĢanın 

görev baĢarılarını ve açık iĢ pozisyonları için iĢgücü piyasasından topladıkları 

verileri depolayarak bu verileri anlık olarak eriĢebilmekte ve analiz edebilmektedir.  
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Ġnsan kaynaklarının daha statejik bir konuma taĢınmasında ve bu Ģekilde 

örgüt yönetimine karĢı görünürlüklerinin artmasında büyük veri teknolojisinin 

önemli bir etkiye sahip olduğu elde edilen bulgularda görülmüĢtür. Ġnsan kaynakları 

yönetimi çalıĢanlarının yönetimi ikna etmede, örgüt yönetiminde söz sahibi 

olabilmesinde ve örgüt içerisindeki diğer departmanlarla olan iliĢkilerinde kendilerini 

kabul ettirebilmeleri yönünden büyük veri teknolojisinden yararlandıkları bu Ģekilde 

daha efektif bir insan kaynakları stratejisi uygularayak yetenek kazanımı ve 

yetenekleri elde tutmak maksadıyla etkili uygulamaları planladıkları anlaĢılmaktadır. 

AraĢtırma kapsamında ĠK stratejisi ve görünürlük ifadelerine yönelik elde edilen 

bulgular alanyazındaki araĢtırmacılarla benzerlik göstermektedir (Aguinis ve 

O'Boyle, 2014; Xinliang ve Pengbo 2016: 57; Hamilton ve Sodeman 2020: 93; Li 

2021: 2). 

Ġnsan kaynakları yönetimi üst yönetim ve çalıĢan arasında duran uzmandır 

(Sadath 2013: 155). Dahası insan kaynakları birimi, örgüt içerisinde yer alan diğer 

departmanlarla bilgi alıĢveriĢi gerçekleĢtiren ve yönetime raporlar sunan kritik bir 

departman olarak görev yürütmektedir. Ayrıca Hansen vd. (1999: 112) tarafından 

bilgi yönetimi, bir ötgütteki insanlar, teknolojiler ve süreçler arasındaki etkileĢim 

olarak nitelendirilmektedir. Dolayısıyla bilgi yönetiminin teknolojiyle birlikte etkin 

bir Ģekilde yürütülmesi hem insan kaynakları hem de örgüt yönetimi açısından kritik 

bir etkiye sahip olduğu elde edilen bulgulardan anlaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda büyük 

veri teknolojisiyle gerçekleĢtirilen bilgi yönetiminin daha operasyonel bir Ģekilde 

birimler ve yönetim arasında bilgi aktarımı sağladığı anlaĢılmıĢtır. Bununla beraber 

hem Ģirket içerisindeki çalıĢanlar hem de örgüte çekilmek istenen yeni iĢgücü değeri 

arasında bilgi aktarımını sağlayan bir köprü vazifesi görerek insan kaynaklarının 

çalıĢanlarını ve örgüt dıĢındaki iĢgücünü daha iyi tanıma imkânı sağlamakla birlikte 

piyasadaki iĢgücüne karĢıda örgütü tanıtma fırsatı sunmaktadır. Büyük veri analitiği 

ile yürütülen bilgi yönetimi yaratıcı ve yenilikçi iĢgücünün piyasadan çekme 

konusunda yardımcı olmasının yanında örgütün piyasadaki diğer rakiplerine karĢıda 

avantajlı bir konuma geçmesini sağlayacaktır.  

Büyük verinin iĢe alım sürecinde kullanılması ile sürecin, ilana çıkma, aday 

arama ve eleme, aday eĢleĢtirme ve adayların sınıflandırılması gibi bazı aĢamaları 

otomatikleĢtirdiği ve böylece insan kaynakları yönetimi çalıĢanlarının iĢ yüklerini 
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azalttığı anlaĢılmıĢtır. ĠĢe alım sürecinin aĢamalarının otomatikleĢtirilmesiyle zaman 

tasarrufu sağlamasıyla bir fayda sağlarken, maliyet tasarrufunda katılımcıların farklı 

görüĢlere sahip olduğu görülmüĢtür. Maliyet tasarrufunu, açık bir pozisyon için 

uygun nitelikte adayın bulunamaması, büyük veri teknolojisine ve teknolojiye 

yönelik insan değerine yapılacak olan yatırımlarının bir maliyet unsuru oluĢturacağı 

gerekçesiyle büyük verinin bu duruma bir çözüm olmayacağını belirtilmiĢtir. Fakat 

açık bir pozisyon için uygun adayın bulunamaması durumu haricindeki olguların kısa 

vadede bir maliyet yaratacağı uzun vadede bu teknolojiye yapılan yatırımların 

maliyet tasarrufu oluĢturacağı katılımcıların dikkatlerinden kaçırdıkları bir durum 

olarak nitelendirilebilir. Diğer katılımcıların ise maliyet tasarrufuna iliĢkin 

görüĢlerinden büyük veri ile gerçekleĢtirilecek bir iĢe alım sürecinde özgeçmiĢlerin 

daha etkili ve hızlı bir Ģekilde taranarak aranan yetkinlikteki adaylara daha kolay 

ulaĢılacağı ve böylelikle ilgili pozisyonun daha çabuk bir Ģekilde kapatılması 

sağlanarak tasarruf edildiği anlaĢılmaktadır. Ayrıca büyük veri, iĢe alım sürecinin 

verimliliği artırılarak, riskleri anlık olarak kontrol etme imkânı sunmakta ve risklere 

karĢı önlem alınmasında zaman ve maliyet tasarrufu sağlamaktadır. ĠĢe alım 

sürecinde kullanılan büyük veri analitiği, bu süreçte tekrarlanan ve düĢük değere 

sahip görevlerde harcanan zamandan tasarruf edilmesini sağlamakla birlikte insan 

kaynakları yönetimi çalıĢanlarının harcadıkları efordan da tasarruf etmelerini 

sağladığı katılımcı görüĢlerinden anlaĢılmıĢtır. Dolayısıyla büyük veri analitiğinin 

insan kaynakları yönetiminde kullanılmasıyla elde edilen tasarrufları daha baĢka 

iĢlere ayırarak departman ve örgüt verimliliğinin artırılmasında da fayda sağladığı 

anlaĢılmaktadır. Büyük veri analitiğinin sağladığı zaman, maliyet ve efor ile ilgili 

tasarruflar literatürde ki diğer çalıĢmalarla benzerlik göstermektedir (Zhang 2019: 

519; Martinez-Gil 2021: 6).  

Özellikle endüstri 4.0 devriminden bu yana hızla geliĢen teknolojinin 

meydana getirdiği iĢi kaybetme kaygısı insan kaynakları yönetimi çalıĢanlarında var 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Fakat iĢi kaybetme kaygısının katılımcılar tarafından iki 

farklı Ģekilde algılandığı elde edilen bulgulardan anlaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda 

katılımcılardan bazıları, Ģu an her hangi bir Ģekilde iĢi kaybetme kaygısı 

yaĢamadıklarını ama yakın gelecekte biliĢim teknolojilerine yönelik kendilerini 

geliĢtirmediklerine paralel olarak doğru veri okuyamadıkları takdirde diğer bir 
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ifadeyle dijital okuryazarlık becerisine sahip olmadıkları takdirde iĢlerini 

kaybedebileceklerini belirtmiĢlerdir. Ayrıca geliĢen yapay zekâ algoritmalarının iĢe 

alım uzmanlarının iĢlerini ellerinden alabilecek potansiyeli taĢıdıklarını, bu Ģekilde iĢ 

kayıplarının da meydana gelebileceği de katılımcı ifadelerinden anlaĢılmıĢtır. Fakat 

bu durumu diğer katılımcılar, büyük veri gibi yapay zekaya sahip bir teknolojinin 

insani duygulardan yoksun olması gerekçesiyle, alınan eğitimlerle ve gerçekleĢtirilen 

iĢ geliĢtirmeler ile analitik düĢünce becerisi kazanılması açısından bir fırsat olarak 

değerlendirmiĢlerdir.  

Büyük veri teknolojisine karĢı kazanılacak becerilerle birlikte dijital 

okuryazarlık becerilerinin de kazanılmasını fırsat olarak değerlendiren katılımcılar, 

büyük veri analitiğinden karar destek asistanı olarak yararlanılması gerektiğini 

belirterek, analizlerden elde ettikleri bilgilerle bir mülakat gerçekleĢtirilmesini 

objektif kararlar alınması açısından daha doğru bulduklarını ifade etmiĢlerdir. Büyük 

veri analitiği ile oluĢturulacak bir algoritmaya insani duygulardan yoksun olması 

gerekçesiyle %100 güvenilmesini doğru bulmayan katılımcılar, insan etkileĢiminin 

kısılmaması gerektiğini bunun sebebi olarak da algoritmaların henüz adaylardaki 

ikna kabiliyeti gibi yetenekleri ve insan doğasının değiĢkenliğini ölçemediği olarak 

görülmüĢtür. Bu doğrultuda elde edilen bulgular, Erb‘in (2016: 10) ‗büyük veri 

çağında insan kaynakları yönetimi‘ çalıĢmasıyla örtüĢtüğü görülmektedir. 

Dolayısıyla böyle bir algoritmik durumun varlığı adayları bir meta olarak 

değerlendirmeye, insan etkileĢimini kısmaya neden olmanın yanı sıra adayların 

doğuĢtan gelen yeteneklerinin ölçülememesine neden olmaktadır. Ayrıca adayların 

motivasyonlarını, bağlılığını ve duygusal iyilik hallerini de olumsuz etkilemektedir. 

Ġnsan kaynakları yönetimi çalıĢanlarının verdiği yanıtlardan mevcut ilanlarda 

geçmiĢte topladıkları özgeçmiĢlerden faydalanmakla birlikte, bu süreçte KiĢisel 

Verileri Koruma Kanununda yer alan kiĢisel verileri iĢleme sürelerine uyulduğu 

anlaĢılmıĢtır. Bu kapsamda verilerin iĢlenmesi, saklanması 3 yılı geçmemekte ve 

verilerin silinmesi diğer bir ifadeyle de anonim hale getirilmesi ise resen iĢleme veya 

veri sahiplerine bırakıldığı ilgili kanun incelenerek katılımcı ifadeleriyle örtüĢtüğü 

anlaĢılmıĢtır. Ayrıca bir katılımcının geçmiĢte toplanan özgeçmiĢlerin mevcut 

ilanlarda değerlendirilmesine yönelik açıklamasından bu verilerin mevcut açık 

pozisyonlar için değerlendirmeye alınmadığı bu durumun insan kaynakları 
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çalıĢanlarında bir tükenmiĢlik durumunu tetiklediği anlaĢılmakta. Ayrıca büyük 

verinin bu duruma bir kolaylık sağlamasına rağmen iĢe alım uzmanlarının sürekli 

ileriye dönük bir arama gerçekleĢtirdiği de anlaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda örgütteki açık 

iĢ pozisyonları için gerçekleĢtirilen iĢe alımlarda adayları tanımak ve onlar hakkında 

veri toplamak için insan kaynakları yönetiminin daha çok dijital kariyer 

portalarından faydalandıkları elde edilen bulgularda görülmüĢtür. Dijital kariyer 

platformları, adaylar hakkında daha geniĢ kapsamlı bilgi edinilmesi durumunun 

yanında örgütler ve iĢgücü piyasası arasında etkileĢimli bir ulaĢılabilirlik 

sağlamaktadır. Ayrıca bu dijital ortamda bulunan veriler, büyük veri depolama 

alanlarına daha kolay çekilerek daha hızlı bir Ģekilde analize aktarılabilmektedir. 

Büyük veri depolama araçlarının varlığı mekandan bağımsız bir Ģekilde verileri 

istenildiği zaman analize dahil edebilme imkanı sağlamasının yanında verilerin 

kaybolma olasılığını azaltmakta ve kopyalama veya indirme gibi imkânlar sağladığı 

da katılımcı ifadelerinden anlaĢılmıĢtır.  

Ayrıca veri depolama teknolojilerinin faydalı ve iĢlevsel bulunmasına paralel 

olarak bu platformların güvenilirliğinin katılımcılar tarafından sorgulandığı 

anlaĢılmaktadır. Bulut biliĢim gibi açık veri ağının var olduğu bir ortamda 

oluĢturulan bilgilendirme metinlerinin herkes tarafından anlaĢılır bir Ģekilde 

açıklanmadığını belirten K8 katılımcısı bu onay metinlerinin onaylanması 

durumunda örgüt verilerini hangi üçüncü kiĢilerin veya kuruluĢların 

eriĢilebileceğinin güvenilirlik taĢımadığını da ifade etmiĢtir. Ayrıca güvenlik 

önlemlerinin yetersizliğinin durumunda kötü niyetli bilgisayar korsanlarının örgüt ve 

örgüt içerisindeki çalıĢanların verilerini ele geçirme korkusunun varlığı da 

bulgulardan anlaĢılmıĢtır. Bu durumun büyük veri ve büyük veri depolama araçlarına 

yönelik siber güvenlik önlemlerinin ne derece önemli olduğunu göstermiĢtir.  

Veri görselleĢtirme ve dijital okuryazarlığın büyük veri analitiği kapsamında 

elde edilen verilerin yorumlanmasında insan kaynakları çalıĢanları açısından kritik 

bir öneme sahip olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda büyük veri analiz araçları 

vasıtasıyla gerçekleĢtirilen analitik çalıĢmaların sonucunda, daha efektif 

görselleĢtirme gerçekleĢtirilerek elde edilen bilgilerin anlaĢılmasını sağlamakla 

birlikte bu bilgileri anlık görüntüleyebilme fırsatı da sunmaktadır. Literatürde Çekik 

ve Akdamar ( 2018: 258) veri görselleĢtirmeyi soyut bilgilerin analiz sonuçlarını 



 

188 

grafikler, diyagramlar, tablolar, resimler veya animasyonlar olarak yansıtılmasıyla, 

istatistiksel ve değiĢken bilgilerin klasik formatta sunulan karmaĢık verilerin, daha 

kolay anlaĢılabileceği belirtmektedir. Dolayısıyla insan kaynakları yönetiminin 

büyük veri analiz araçlarını kullanması, oluĢturulan veri görselleĢtirmeyi daha etkili 

hale getirerek yönetime kendilerini kabul ettirmelerini kolaylaĢtırdığı anlaĢılmıĢtır. 

Burada dikkat edilmesi gereken ana husus ise, veri görselleĢtirmelerin dijital 

okuryazarlık becerisiyle etkili yorumlanması durumudur. Etkili bir veri 

görselleĢtirmesi sunan büyük veri analitiğinden çıkarılacak sonuçlar etkili bir Ģekilde 

yorumlanamadığı takdirde hatalı kararlar alınmasına veya geleceğe yönelik yanlıĢ 

planlamalar oluĢturulmasına sebep olabilir. Eshet-Alkalai‘in (2004) de belirttiği gibi 

―dijital okuryazarlık dijital çağda hayatta kalma yeteneğidir.‖ Dolayısıyla insan 

kaynakları yönetiminin baĢarısı, diğer bir ifadeyle departmanlara kendilerini kabul 

ettirebilmelerinin ve örgüt yönetimini ikna edebilmeleriyle birlikte yönetimde söz 

sahibi olabilmelerinin yolu dijital okuryazarlık yeteneğine sahip olmalarından 

geçmektedir. Bu durum insan kaynakları yönetiminin içinde bulunduğumuz dijital 

çağda temel stratejisini oluĢturmaktadır.   

Büyük veri teknolojisinin dijital ortamda var olan bütün verileri barındırması 

ve insanlar hakkında pek çok veriye ulaĢılabilmesiyle bu verilerin analizi ortaya 

konan veri görselleĢtirmeleri neticesinde insan kaynakları yönetimi çalıĢanları, bu 

durumun izlenebilirliği artıracağını belirtmiĢlerdir. Büyük veri analitiğinin tekrar 

eden insan davranıĢlarını belirlemekte ve ayrıca insan kaynakları tarafından 

yürütülen iĢe alım sürecinde adaylarla hiç iletiĢime geçmeden onlar hakkında 

derinlemesine bilgiler edinerek ön görüler oluĢturulabileceği gibi önyargıların da 

oluĢabileceği durumunun varlığı bulgulardan anlaĢılmıĢtır. Siber güvenlik 

sistemlerinde meydana gelebilecek bir açık sonucunda ise kötü niyetli bilgisayar 

korsanlarının örgüt davranıĢlarını ve örgüt içerisindeki tüm çalıĢanların 

davranıĢlarını takip edebilme tehlikesinin varlığı örgütlerin gizli politikalarının açığa 

çıkmasının yanında mahremiyet, etik ve yasallık gibi sorunları da beraberinde 

getirdiği görülmektedir. Ġzlenebilirlik ile ilgili elde edilen bulguların literatürdeki 

çalıĢmalarla örtüĢtüğü gözlenmiĢtir (Peck 2013; Morozov, 2013; Erb 2016).      

    Ġnsan kaynakları yönetimi örgütlerin ihtiyaçları doğrultusunda yetenekli 

insan değerini örgüte çekmek ve onu elde tutmak amacıyla stratejiler 



 

189 

gerçekleĢtirmektedir. Dolayısıyla çalıĢan devir hızının, diğer bir ifadeyle turnover 

oranının arması veya azalması örgüt performansı açısından oldukça önemlidir. Bu 

doğrultuda bazı katılımcılardan elde edilmiĢ olan bulguların sonucundan büyük veri 

teknolojisi temeline kurulu yeni nesil giriĢimcilik modeli olan start-up firmalarının 

teknoloji sektöründe yüksek sirkülasyonlara sebep olması bu sektördeki çalıĢan devir 

hızını artırdığı anlaĢılmıĢtır. Ayrıca K2 katılımcısının “kolay ulaşılabilirlik kolay 

tüketimi de getirir” ifadesinden büyük veri teknolojisinin insan kaynakları üzerinde 

etkisi olarak görülen ulaĢılabilirlik kavramının örgüt performansı açısından turnover 

oranını artırarak olumsuz bir etki yaratabileceği de gözlenmiĢtir. Dahası büyük veri 

teknolojisine yönelik yeni beceri ve yetkinliklere dayalı iĢ modellerinde ki yetenekli 

iĢgücünün varlığı yetenek savaĢlarını meydana getirdiği elde edilen bulgulardan 

anlaĢılmıĢtır. 

Turnover oranındaki artıĢın nedenlerinin büyük veri analitiği ile 

incelenmesinin ardından bu artıĢı düĢürmeye yönelik aksiyonların alınabileceği ve 

böylelikle analitik çalıĢmaların, turnover oranının azaltılmasında ve örgüt 

performansının artırılmasında daha proaktif bir yaklaĢım sunacağı katılımcı 

ifadelerinden anlaĢılmıĢtır. Martin-Rios‘un (2017: 37) çalıĢmasının katılımcı 

ifadeleriyle uyuĢtuğu anlaĢılmıĢtır. Turnover oranının azaltılması, çalıĢanların iĢe 

gidip gelme süreleri, son rol değiĢikliğinden bu yana geçen süre ve zaman 

içerisindeki performansı (Mishra vd., 2016: 34), iĢ tatmini gibi faktörlerle 

gerçekleĢtirilen analizlerle ve bu analizlere yönelik aksiyonlarla gerçekleĢtirilir. Bu 

doğrultuda çalıĢan performansının hem turnover oranının azaltılmasında hem de 

örgütün performansı açısından oldukça önemli olduğu anlaĢılmıĢtır. ÇalıĢan 

performansı ile örgüt performansı arasındaki iliĢkinin doğru orantılı olmasıyla 

birlikte, iĢe alınan çalıĢanların örgüt performansına nasıl katkı sağlayacağının 

analizlerinin büyük veri analitiği ile gerçekleĢtirilmesi gerektiği elde edilen 

bulgulardan anlaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda büyük veriyle gerçekleĢtirilecek analizlerle 

çalıĢanların geriye dönük eğitim ve iĢ geliĢtirme verileri, performans verileri ve 

benzeri gibi çalıĢan verilerinin anlık görüntülenmesi sağlanarak ileriye dönük tahmin 

modellerinin oluĢturulmasında ve bu doğrultuda örgüt performansının 

geliĢtirilmesine yönelik çalıĢmalar gerçekleĢtirilmesine katkı sağlayacaktır. Ayrıca 

literatürde de bu durumun örgüt performansını geliĢtireceğini ve böylelikle çalıĢanlar 
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ile yönetim arasında Ģeffaflığı sağlayacağı anlaĢılmıĢtır (Mammadova ve Jabrayilova 

2016: 34; Barman ve Ahmed 2017).    

ÇalıĢanların geriye dönük eğitim, iĢ geliĢtirme, memnuniyet anketleri, 

etkileĢimli puanlamalar, performans ve iĢ tatmini verilerinin analiz edilmesi ve buna 

yönelik tahmin modeli oluĢturmak, çalıĢan performansını geliĢtirmek ve iĢ 

tatminlerini artırmak için alınan aksiyonlar büyük veri analitiği ile gerçekleĢtirildiği 

için katılımcıların bu teknolojiyi bir motivasyon aracı olarak gördükleri anlaĢılmıĢtır. 

Bu doğrultuda büyük veri analitiğinin insan kaynaklarında kullanılması, çalıĢanların 

örgütten ayrılmalarına neden olan durumların belirlenmesinde ve akabinde bu 

olgulara yönelik aksiyonların alınmasında fayda sağlamakla birlikte çalıĢan 

performansını artırıcı, çalıĢanları motive eden etkenlerin belirleyen bir teknoloji 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Dolayısıyla bu durum insan kaynakları departmana 

çalıĢanlar karĢı daha yapıcı olma ve tarafsız olarak değerlendirme imkânı sunmakla 

birlikte örgütün hedeflerinin çalıĢanla bütünleĢmesini sağlamakta ve böylece örgüt 

performansında olumlu bir etki yaratarak iĢletmenin rekabet koĢullarında ayakta 

kalabilmesine katkıda bulunmaktadır.  

Örgüt çalıĢanlarının verilerinin analiz edilmesi ve bu doğrultuda çalıĢanların 

performansını artırmak onları motive etme doğrultusunda oluĢturulan stratejik 

planlamaların yapılması insan kaynakları yönetiminin daha akıllıca kararlar 

vermesine yol açtığı görülmüĢtür ve bu durum insan kaynakları yönetimi 

departmanın da performansını artırmakta dolayısıyla da departman performansının 

artması örgütün performansını da artırdığı gözlenmiĢtir. Ayrıca büyük veri analitiği 

ile oluĢturulan yapay zeka algoritmalarının insan kaynaklarında kullanılması 

yönetimin organizasyonel iĢgücünü yerine getirebileceği böylelikle insan kaynakları 

yönetimine kolaylık sağlayarak, yönetimin daha proaktif geleceği tahmin edici ve 

örgüt çevikliğini artırıcı stratejileri oluĢturabileceği anlaĢılmıĢtır.  

Büyük veri teknolojisinin geliĢiyle insan kaynakları yönetimi, faaliyetlerini 

veri bilimine dayalı, analitik ĠK modeliyle yürütmesi gerektiği ve bu doğrultuda ĠK 

metriklerinin oluĢturulduğu anlaĢılmıĢtır. Ġnsan kaynakları yönetimi, veri çağında 

kendisini örgütlerin çalıĢanların bilgilerini saklayan, analizlerini gerçekleĢtiren basit 

yönetim algısından çıkartarak, geçmiĢ ve Ģu andaki verilerini kullanarak geleceği 
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tahminleyen ve bu Ģekilde daha stratejik kararlar alabilen ve kanıta dayalı bir 

yönetim olgusuna taĢımaktadır. Analitik ĠK olgusunun yerleĢmesi gerektiği 

alanyazındaki çalıĢmalarla uyuĢtuğu anlaĢılmıĢtır (Camps ve Luna-Arocas, 2012; 

Bou-Lusar vd., 2016; Lin vd., 2016). Analitik ĠK, insan kaynakları fonksiyonu içinde 

ya da dıĢında alınan kararlardan bağımsız olarak iĢgücü ile ilgili kararları yönetmek, 

yönlendirmek, analiz etmek ve geliĢtirmek için kendi baĢına kararlar alabilen bir 

birim haline gelmelidir (Boudreau ve Ramstad 2002: 5-6). Bu doğrultuda Analitik ĠK 

birimi tarafından gerçekleĢtirilen yetenek analitiği, performans değerleme ve eğitim 

ve geliĢtirme gibi ĠK faaliyetlerinin de büyük veri analitiği kapsamında yeniden 

geliĢtirilmesi gerekmektedir. büyük veri analitiği olgusunun sürdürülebilirliğinin 

sağlanması, insan kaynakları yönetiminin tekrar eden iĢ aĢamalarının kalitesini 

artırmada, optimum verimliliği elde etmede ve objektif analizler gerçekleĢtirmesinde 

fayda sağlayacağı anlaĢılmıĢtır. Ayrıca büyük veri analitiği ile gerçekleĢtirilen iĢe 

alım süreçleri, performans değerleme tahmin modelleri ve eğitim geliĢtirme tahmin 

modeli gibi uygulamalar sürdürülebilirliğin sağlanmasının yanında örgüt bağlılığı ve 

rutin gerçekleĢtirilen iĢlerin de sürdürülebilirliğini sağlamakta ve örgütlerin 

performansını artırmaktadır.    

Endüstri 4.0 çağında, bilgi ekonomisinin hakim olduğu bir ortamda veri ve 

veri bilimine dayalı geliĢmeler büyük veri olgusunu bilgi üretiminin kaynağı haline 

getirmiĢtir. Bu doğrultuda, Harvard Business Rewiew (HBR, 2017) tarafından 

yayınlanan bir makalede, Fortune 1000 Ģirket yöneticileriyle 2012‘den beri veri 

yatırımlarıyla ilgili gerçekleĢtirilen anketlerde, firmaların %48.4‘ünün büyük veri 

yatırımlarından ölçülebilir sonuçlar elde ettiğini belirtilmektedir ve ayrıca 

yöneticilerin %80.7‘si büyük veri yatırımlarını maliyetleri düĢürme konusunda 

baĢarılı olarak nitelendirmekle birlikte büyük veri olgusunun iĢ yapma Ģekillerini de 

değiĢtirdiğini ortaya koymuĢtur. 

Alanyazında ve iĢ dünyasının insan kaynakları yönetimi alanında büyük veri 

kavramına yönelik çalıĢmaların sınırlı olması bu teknolojiyi anlamayı 

zorlaĢtırmaktadır. Dijital kanallar aracılığıyla insanlara dair sürekli bir veri 

üretiminin olması nedeniyle sonsuz bir kaynak olarak nitelendirilen büyük veri 

teknolojisinin insan kaynakları yönetimini tarafından etkin bir Ģekilde yönetilmesi 

gerekmektedir. Bu doğrultuda insan kaynakları kapsamında oluĢturulacak veri odaklı 



 

192 

bir yönetimle güvenilir olmayan kaynaklardan gelen verilerin tespiti kolaylaĢtırılarak 

örgütlerin insan kaynakları yönetiminin manipülasyona uğrama riski azaltılır. 

Böylelikle hayati öneme sahip olan bu teknolojinin doğru yönetilmesi, veri kalitesi 

eksikliği, verilerin karmaĢık oluĢu ve veri gerçekliği/doğruluğunun tespitinin zor 

oluĢu gibi olumsuz yönlerinin önüne geçilmesini de sağlayacaktır. Dolayısıyla insan 

kaynakları yönetimi tarafından geleceği ifade eden büyük veri teknolojisinin doğru 

yönetebilmesi ve örgütleri daha da ileriye taĢıyabilmesi için insan kaynaklarının bu 

teknolojiye yönelik strateji geliĢtirmesi gerekir.   

  Örgütlerin insan kaynakları yönetim birimleri, içinde bulunduğumuz çağda 

büyük veri teknolojisiyle daha çevik, hızlı, belirsizlikleri önleyen ve öngörüler 

oluĢturan bir yönetim konsepti içerisinde bulunarak akıllıca hareket edebilme 

kabiliyetine sahiptir. Fakat veri gizliliğinin sağlanamaması durumunda insan 

kaynaklarının bütün çalıĢmalarını tehlikeye sokacaktır. Bu nedenle, büyük veri 

çağında veri gizliliğini sağlamak için örgütler, siber güvenlik sistemlerine ve biliĢim 

altyapısına yönelik yatırımlarını artırmalı ve insan kaynakları yönetimi kapsamında 

örgüt çalıĢanlarına veri gizliliği konusunda eğitimler verilerek çalıĢanların bu 

konudaki bilinçlilik düzeylerini artırmaları gerekmektedir.  

Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢe alım süreci ve yetenek yönetimi, performans 

değerleme ve eğitim ve geliĢtirme fonksiyonlarını daha eksiksiz ve etkili bir Ģekilde 

yürütebilmesi, ayrıca yönetimde görünürlüklerini artırarak daha fazla söz sahibi 

olabilmeleri için Ģu aĢamaları benimsemelidir. 

 Büyük veri depolama ve analiz araçlarına yatırım 

 Veri odaklı stratejik ĠK yönetimi 

 Büyük veri bilgi yönetim ekibi oluĢturma 

 Dijital okuryazarlık becerisi geliĢtirme 

 Sürdürülebilir veri kültürünü benimseme 

Dolayısıyla insan kaynakları yönetimi kendi fikirlerini değiĢtirerek, eksiksiz 

ve etkili bir insan kaynakları yönetim sistemi oluĢturmalı ve insan kaynakları 

yönetiminde büyük veri teknolojisini kullanarak yönetim olgusunu optimize 

etmelidir. Böylelikle insan kaynaklarının daha etkili ve verimli çalıĢması sağlanarak 

zaman ve maliyet tasarrufu sağlanır ve ayrıca insan kaynaklarının iĢe alım süreci gibi 
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sürekli tekrarlanan operasyonel iĢlerde harcadıkları efordan da tasarruf etmelerini de 

mümkün kılmaktadır. Dahası insan kaynakları yönetimi kapsamında büyük veri bilgi 

yönetimi ekiplerinin kurulması ve insan kaynakları çalıĢanlarına dijital okuryazarlık 

becerisinin kazandırılması yeni iĢ fırsatlarını ortaya çıkaracağından iĢi kaybetme 

kaygısının azalmasında katkıda bulunacaktır. Son olarak sürdürülebilir bir veri 

kültürünün benimsenmesi, örgütlerin insan kaynakları yönetimi departmanlarının 

performansını artırmada katkı sağlayacağı gibi büyük veriyle yürütülen sürdürülebilir 

bir bilgi yönetimi, çalıĢanların performans ve eğitim geliĢtirme verilerini anlık 

görüntüleme imkânı sunar.  

 Sonuç olarak, örgüt performansının, departman verimliliğinin, çalıĢan 

performansının ve motivasyonunun artırılması ile çalıĢan devir hızının düĢürülmesi 

insan kaynakları faaliyetlerinde büyük veri analitiği teknolojisinin kullanılmasına 

bağlıdır.     
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EKLER 

EK-1- Ön GörüĢme Formu 

"Dijital Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Büyük Veri Analitiği: ĠĢe Alım 

Sürecine Etkisi"  baĢlıklı yüksek lisans tezim kapsamında oluĢturulan bu formun 

amacı, büyük veri farkındalığınız ve deneyimleriniz üzerine gerçekleĢtireceğimiz 

görüĢmeler öncesinde bazı temel verilere ulaĢmaktır. bu formda ve yapacağımız 

çevrim içi görüĢmelerde vereceğiniz bilgiler araĢtırma amacı ile kullanılacak, 

görüĢme kayıtlarınız ve kiĢisel bilgileriniz kesinlikle gizli tutulacaktır. 

AraĢtırmaya yaptığınız katkılardan dolayı teĢekkür ederim 

Hüseyin Özgür EROL 

Süleyman Demirel Üniversitesi 

Sosyo-Demografik Sorular 

Cinsiyet: 

YaĢ: 

Eğitim Durumu: 

Mezun Olduğunuz Bölüm: 

Tecrübe Yılı: 

Pozisyon: 

ĠĢletmenin Sektörü: 

Bilgilendirme 

Ön görüĢme ve sonrasında gerçekleĢtirilecek çevrim içi katılımlarınız 

gönüllülük esasına dayalıdır. "Gönder" butonuna bastığınızda araĢtırmaya gönüllü 

olarak katılmayı kabul etmiĢ sayılacaksınız. 
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Ek 2- Derinlemesine GörüĢme Soruları 

1. Büyük veri hakkında ne düĢünüyorsunuz?  Büyük veri sizin için ne ifade 

ediyor?  

2. Sizce büyük verilerin olumlu/olumsuz yönleri nelerdir?  

3. Büyük veri insan kaynakları yönetimini nasıl etkileyebilir?  

4. Size göre büyük veri iĢ yükünüzü nasıl etkileyebilir?  Büyük veri analitiği 

iĢinizi nasıl etkileyebilir? 

5. Verileri depolamak ve analiz etmek için büyük veri uygulamalarını nasıl 

buluyorsunuz?   

6. Adaylar hakkındaki verileri nasıl topluyorsunuz? Bu konuda büyük veri 

analitiğinden nasıl yararlanılabilir?   

7. GeçmiĢte topladığınız CV‘leri mevcut ilanlarınızda nasıl 

değerlendiriyorsunuz? 

8. ĠĢe alım sürecinde büyük veri analitiği karar alma tutumunuzu nasıl 

etkileyebilir? ĠĢe alım sürecinin objektifliği hakkında ne düĢünüyorsunuz? 

9. Büyük verilerle gerçekleĢtirilen analizler örgüt performansını nasıl 

etkileyebilir?  

10. Büyük veri analitiği insan kaynakları yönetimine nasıl katkı sağlayacaktır? Bu 

uygulamalar insan kaynakları yönetiminin hangi alanlarında ve nasıl 

geliĢtirilebilir? 
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