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OZET

Bu tezin konusu, dijital insan kaynaklar1 yonetiminde biiyiik veri analitiginin
ise alim siirecine etkisidir. Insan kaynaklar1 yonetimi ¢ahisanlarinm biiyiik veri
olgusunu nasil anlamlandirdiklar1 ve bu olgunun yaptiklar1 iste ne tiirden bir etkiye
sahip oldugu lizerinde durulmaktadir. Bu tezin amaci, Endiistri 4.0’mn, diger bir
ifadeyle, bilisim ¢ag1 uygulamalarmin bir tiirii olan biiyiik veri olgusunun o6rgiitlerin
insan kaynaklart yOnetimi tarafindan nasil tanimlandigmma, bu analitik
uygulamalardan igse alim siirecinde nasil faydalandiklarma ve biiyiik veri analitiginin
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda nasil gelistirilebilecegine yonelik bir bakis agisi
ortaya koyabilmektir. Bu tezde yontem olarak nitel arastrma deseni olan
fenomenolojik desen benimsenmistir ve 10 insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisaniyla
derinlemesine goriismeler yapilmustir. Goriismeler, MAXQDA 20 ile analiz
edilmistir. Bu tez calismasinin sonucunda ise, insan kaynaklar1 ¢alisanlariin biiylik
veri olgusuna yonelik farkindaliklarinin oldugu, insan kaynaklarmi ve yapilan isi
etkiledigi tespit edilmistir. Insan kaynaklar1 ¢alisanlari, sonsuzluk, manipiilasyon,
veri kaynagma giivenilirlik gibi olgularla biliylik veriyi ifade etmektedir ve bu
olgunun insan kaynaklar1 lizerindeki en biiylik etkisinin ulasilabilirlik oldugu
gosterilebilir. Biiyiik veri analitigin insan kaynaklar1 c¢alisanlarinin yaptiklart isi
kolaylastirdigi zaman, maliyet ve efor tasarrufu sagladigi, bu teknolojiden karar
destek asistan1 gibi durumlarla faydalandiklar1 tespit edilmistir. Ayrica insan
kaynaklar1 ¢caliganlarin isi kaybetme kaygis1 yasadiklar1 anlagilmig fakat bu durumu
is gelistirme ile firsata doniistiirdiikleri tespit edilmistir. Bu olguyu destekler nitelikte
olan insan etkilesiminin kesilmemesi ifadesinden de insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin
yakin gelecekte islerini kaybetmeyecegi anlasilmistir. Bu olgunun insan kaynaklari
alaninda siirdiiriilebilirligi saglanarak, performans degerleme, egitim ve gelistirme,
yetenek analitigi gibi alanlarda gelistirilebilecegi tespit edilmistir. Sonug olarak,
orgiit performansini, insan kaynaklari departmaninin, ¢alisan performansmnin ve
motivasyonunun artirilmasi ile c¢alisan devir hizinin diisiiriilmesi insan kaynaklar1
yonetimi faaliyetlerinde biiyiik veri analitigi teknolojisinin kullanilmasina baghdir.

Anahtar Kelimeler: Dijitallesme, Endiitri.4.0, insan Kaynaklar1 Y®&netimi,
Biiyiik veri, ise Alim
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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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GIRIS

Bu calisma, dijital insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde yiiriitiilen biyiik
veri analitigi faaliyetlerinin insan kaynaklar1 yonetimi siireglerini nasil etkiledigini
tartigmaktadir. Son donemlerde popiilerligi giderek artan biiyiikk veri kavramu, ileri
teknikler gerektiren bliylik hacimli, yiikksek hizda ve ¢esitlilikte akan, karmasik ve
degisken verileri yakalama, depolama ve dagitimini miimkiin kilan teknolojiler
sayesinde bilgilerin yonetimini ve analizini miimkiin kilan ve tanimlayan bir terim
olarak tanimlanabilir (Mills, vd., 2012). I¢inde bulundugumuz bilgi ¢caginda, degerli
bilgiler {iiretebilmek ve verileri depolayabilmek i¢in, yiiksek hizda akan, farkli
kaynaklardan beslenen yiiksek cesitlilige sahip verilerin, yiiksek internet altyapisina
sahip gelismis bilisim teknolojilerinin kullanilmasi1 gerekmektedir (Edobor, 2018:
94). Biiyiik veri teknolojilerinin etkisiyle de orgiitlerin degerli bilgiler edinebilmeleri
saglanabilir. Bu baglamda orgiit ¢alisanlar1 ve orgiite ¢ekilecek isgiicii piyasasindaki
potansiyel adaylarin verilerin sahip olan insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin diger is
stratejilerine dair verilerini de biinyesinde barindirmasindan dolay1 son yillarda
onemi oldukga artan stratejik bir yonetim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ne var ki
biiyiik veri uygulamalarinin orgiitlerin dijital insan kaynaklar1 alaninda nasil bir etki
olusturdugu konusu, literatiirde ¢6ziime kavusturulmamis onemli bir sonu isaretidir.
Son yillarda alanyazinda dijital insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik ilgi olsa da,
biiyiik veri analitigi ve dijital insan kaynaklar1 yonetimini bir araya getiren ¢alismalar
smirlt kalmaktadir (Fink ve Sturman, 2017: Nocker ve Sena, 2019: Zhang H., 2019:
Xie, 2020:).

Insan kaynaklar1 yOnetimi faaliyetlerinin dijital doniisiimii ve insan
kaynaklar1 ile endiistri 4.0 iliskisi cercevesinde yiiriitilen ©nemli caligmalar
bulunurken, orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimindeki dijital doniisimiin ve bu
cergevede gergeklestirilen biiylik veri uygulamalarinin ise alim siireci ile iligkisinin
yant sira bu teknolojiye yonelik insan kaynaklarinin algilari, faydalanma bigimleri
iizerine yapilan caligmalar smirli kalmaktadir. Dolayisiyla biiyiikk veri analitigi
uygulamalarmin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan nasil algilandigi, ise alim
slireci boyunca nasil faydalandiklar1 ve bu teknolojiyi insan kaynaklar1 alaninda nasil

gelistirilebilecegi sorularina literatliirde verilmis genis kapsamli bir cevap



bulunmamaktadir. Bu sorulara gegerli bir yanit aramak amaciyla, caligmada
orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda ¢alisanlarin biiyiik veri olgusuna
yonelik algilari, bu olgudan nasil faydalandiklar1 ve biiylik veri analitiginin insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinda nasil gelistirilebilecegine yonelik disiinceleri nitel
calisma yontemlerinden olan fenomenolojik yaklasim yontemiyle ¢dziimlenmeye

calisilacaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi is¢ilerin ise alim siireclerinden, oryantasyonuna,
egitimine, iicret planlamasina, isletme ile isciler arasindaki hukuki siireglere,
calisanlarin isletme igerisindeki verimliliginin ve performansinin analizlerine,
isletmenin ve calisanlarin biitlin gereksinimlerinin belirlenerek karsilanmasi ve
calisanlarin isten ¢ikarilmasina kadar gergeklesen biitiin agamalar1 kapsamaktadir
(Calp, 2016:543). Insan kaynaklari, bunlar disinda isletmede istihdam edilmeyen
isglicini de kapsamaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklari, oOrgiit icerisindeki
yeteneklerini elde tutmak i¢cin gerekli ¢alismalar1 yaparken, orgiit disinda yer alan
isgiicli piyasasindan da gerekli beceri ve yetkinlikteki kisilere ulagsmak i¢in de bir
yetenek savasi yiriitmektedir. Bunlarla birlikte orgiitlerin performansi ve piyasada
rekabet etme giiclinii insan kaynaklar1 yonetimi araciligiyla saglanmaktadir
(Armstrong ve Taylor, 2014: 5). Bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetiminin biitiin
bu faaliyetleri dogrultusunda 6rgiit ve insan odakl olarak dijital doniistim igerisinde
yer almasi, is yapis sekillerini koklii olarak degistirmekte ve orgiit agisindan stratejik
oneme sahip bir birim olarak goriilmektedir. Dijital doniisiim insan kaynaklar1
kapsaminda ii¢ asamada gergeklestirilmektedir (Rajalakshmi ve Gomathi, 2016:
176). Operasyonel dijital insan kaynaklar1 yonetimi, bordro, ticret ve maas yonetimi
ve calisanlarin veri tabanlar1 gibi idari gorevlerin otomasyona tasmmasini ifade
ederken, islevsel dijital insan kaynaklar1 yOnetimi ise, insan kaynaklari
fonksiyonlarinin yani sira motivasyon, is tatmini, tesvik ve Odiillendirme gibi is
stireclerinin dijital ortama tasinmasini ifade etmektedir. Son olarak doniisiimsel
dijital insan kaynaklar1 yOnetimi, veri ve bilgi yOnetiminin, bilgisayar tabanli
teknolojiler kullanilarak dijital doniisiime stratejik bir sekilde adaptasyonunun
saglanmasimi ifade etmektedir (Strohmeier ve Kabst, 2014: 334). Biitiin bu dijital

doniisiim siiregleri goz Oniine alindiginda, endiistri 4.0 yeniliklerinden olan biiytik



veri teknolojisinin, insan kaynaklari yonetiminin is yapis sekillerini nasil etkiledigi

ve yirittiikleri islere yonelik katkisinin olup olmadigi sorularini 6ne ¢ikarmaktadir.

Biiytik veri, endiistri 4.0’1n dogal bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Bulut
bilisim, siber-fiziksel sistemler, yapay zekada ki gelismeler ve otomasyon sadece
giindelik yasantiyr yeniden sekillendirmekle kalmiyor, ayni zamanda insan-is
yasamini da biiyiik 6l¢iide etkisi altina almaktadir. Dolayisiyla muazzam miktardaki
verilerin mevcudiyeti ve bunlarin analiziyle elde edilen bilgiler, Ongoriiler
olusturmada ve degerli bilgi elde etme kabiliyeti de insan kaynaklar1 yonetimini
etkilemektedir (Erb, 2016: 5). Insan kaynaklari kapsaminda biiyiik veri ile
gerceklestirilen analitik uygulamalar, ise alim siirecinde kullanilmaktadir. Bu
dogrultuda i¢inde bulundugumuz donemde Orgiitler yetenek savasi icerisinde yer
almakta ve bu nedenle isletmede bosalan bir is pozisyonu i¢in insan kaynaklari
birimleri biiyiik veri analitigi vasitasiyla potansiyel aday havuzlarini belirleyerek en
yetkin adaya ulagmaktadirlar. Ayn1 zamanda c¢ok nadir beceri gerektiren islerde
piyasadaki rakiplerle ayni isgiicii havuzdan ise almalar yapmaya c¢alistiklar1 i¢in, bu
calisanlar1 6rgiite cekmek ve alternatif adaylar1 belirlemede de analitik yontemlerden
yararlanilmaktadir (Nocker ve Sena, 2019: 5). Dahasi modern insan kaynaklar1
anlayisi, bu teknolojiyi sadece yeni g¢alisanlar1 ise alabilmek i¢in bir ara¢ olarak
degil, ayn1 zamanda ¢alisma ortamini degistirmek, calisanlar1 motive etmek, onlar1
daha isbirlik¢i ve daha az ¢atigsmaci kilarak daha memnun ve verimli is yapabilir hale
getirebilmek i¢in kullanmaktadir (Micic ve Radosavac, 2017: 272). Ek olarak
orgiitlerin yenilik¢i insan kaynaklarinda meydana gelecek yeni degisiklikleri
benimsemesi olduk¢a 6nemlidir. Bu dogrultuda, dijital insan kaynaklar1 yonetiminde
biiyiik veri teknolojisinin kullanilmasiyla birlikte, endiistri 4.0 teknolojilerinin (bulut
bilisim, siber giivenlik, yapay zeka vb.) entegre bir sekilde kullanilmasi, orgiitlerin
insan kaynaklarmin dijital ortamda bulunan yapilandirilmis ve yapilandirilmamis
verilerden anlamli ve degerli bilgiler ¢ikartabilmesinde ve ayni zamanda gelecege
yonelik ongoriiler olusturabilmelerinde avantaj saglayabilir. Dolayisiyla biiyiik veri
analitiginin insan kaynaklar1 faaliyetlerini nasil etkileyebilecegi sorusu akillara
gelmekte ve bu teknolojinin insan kaynaklarmmin hangi fonksiyonlarnda nasil

gelistirilebilecegi merak uyandirmaktadir.



Dijitallesmeyle birlikte bilisim ¢aginm bir unsuru olarak ortaya ¢ikan biiyiik
veri kavramina yonelik ¢alismalarin 20. yiizyilin sonlar1 ile 21. yiizyilin baglarinda
ortaya ¢iktig1 kabul edilmektedir (Mashey, 1999: Leney, 2001). Son yillarda biiyiik
veri kavrami tizerine yiiriitiilen ¢aligmalar artis gosterse de, biiyiik verinin insan
kaynaklar1 alaninda yer aldigi onciil ¢alismalarin olduk¢a yeni ve sinirh (Sadath,
2013: Erb, 2016: De Mauro, 2018: Dahlbom vd., 2020: Zhang vd., 2021) oldugu
goriilmektedir. Bundan dolay1 biiyiik veri analitigi insan kaynaklar1 alaninda oldukga
yeni bir analiz odagimi olusturmaktadir. Dahasi Tirkge literatiirde, bliylik veri
kavramina yonelik kapsamli ¢aligmalar yiiriitiilmesine ragmen, insan kaynaklari
iizerine etkisi ¢ergevesinde ylriitiilen ¢alismalarin ¢ok daha smirli oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisma, dijital insan kaynaklarinda biiyiik veri analitigi
uygulamalarmin ise alim siireci iizerine etkilerini, is diinyasinda insan kaynaklar1
alaninda ¢alisanlarm olguya yonelik algilarini ve diisiincelerini tanimlamak ve ayrica
faydalanma deneyimlerini kesfetmek i¢in, olusturulan fenomenolojik nitel arastirma
yontemiyle ortaya koyarak akademik literatiire katki sunmaktadir. Dahas1 ¢alisma,
biiyiik veri olgusunun insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda nasil gelistirilebilece§ine
yonelik insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin diisiincelerine yer vererek, biitiinlestirici bir
incelemeyle gelecekteki arastirmalar i¢in yeni yonler sunmaktadir. Ayrica Tiirk¢e
literatiirde olduk¢a sinirli bir alan arastirmasi olmasi sebebiyle, biiyiik veri
analitiginin insan kaynaklar1 {izerine etkisi ¢ergevesinde yiiriitiilen yabanci
literatiirdeki calismalarin incelenip derlenmesiyle kavrama yonelik Tiirkge literatiire

katk1 saglamaktadir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Ik bdliimde alanyazindaki insan
kaynaklar1 yonetim ¢aligmalar1 {izerine detayli bir inceleme yapilacak ve dijital insan
kaynaklar1 ydnetimi ve fonksiyonlar1 iizerinde durulacaktir. ikinci béliimde biiyiik
veri olgusunun temelini olusturan dijitallesme ve endiistri 4.0 kavramlar1 incelenerek,
endiistri 4.0 siirecinde meydana gelen yeniliklerin neler oldugu kapsamli bir sekilde
iizerinde durulacak ve biiyiikk veri olgusunu etkileyen kavramlarin neler oldugu
incelenecektir. Uciincii bdliimde ise biiyiik veri ¢alismalar1 {izerinde kapsamli bir
inceleme gerceklestirilecek, Ozelliklede biiyiilk veri olgusunun insan kaynaklari
iizerindeki etkisi detaylica tartigilacaktir. Calismanin dordiincii ve son bdliimiinde ise

arastrmanin konusu ve amaci, yontemi, smirliliklari, katilimeilarin belirlenmesi



bilgilerine yer verilecektir. Ayrica Brinkmann ve Kvale (2018: 40-41) tarafindan
olusturulan “gorlismenin yedi asamasi” calisma plani kapsaminda, biiyiik veri ve
insan kaynaklar1 c¢ercevesi tiizerinden olusturulmus olan yar1 yapilandirilmis
temalastirilmis goriisme formu alt temalar {izerinden sunulacaktir. Goriisme
verilerinin iglenmesi, analizi ve giiven duyulabilirlik siiregleri agiklanarak,
katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine yer verilecektir. Goriisme sonucunda
elde edilen veriler biiylik veri analitigi dogrultusunda yorumlanip analiz edildikten
sonra bulgularm biitiinsel bir sekilde degerlendirildigi sonu¢ boliimiiyle caligma

tamamlanacaktir.



1. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. insan Kaynaklar Yénetimi Kavram ve Tanim

Bir sirket amaglar1 dogrultusunda hedeflerine ulasmak istiyorsa, sadece
onemli kaynaklar1 biinyesinde bulundurmasi yetmez, bununla birlikte igerisinde
barindirdig1 kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanmalidir. Bir isletmenin basariya ve
hedeflerine ulasmasinda ¢ok Onemli bir yere sahip olan insan kaynaklari birimi
isletmenin i¢inde ve disinda giinden giine artan bir dneme sahiptir (Simsek, 2015: 1).
Insan kaynaklar1 yonetimi kavrammi ilk olarak 1817 de ele alan Springer konuyu
kavramsal bir boyutta incelemistir. insan kaynaklar1 yonetimi kavrami daha sonralar1
icerik olarak bir biitiin olarak degerlendirilmesi Frederick Taylor ve Henri Fayol’un
yonetim ve isletme gercevesinde ortaya attiklari diisiincelerle birlikte gelistigi ileri
siiriilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uzun yillar boyunca personel ydnetimi
olarak ele alimmis temel gorevleri ise; personel sec¢imi, egitimi, licret ve maas
O0demeleri gibi gorevler seklinde gerceklestirilmistir. Bu temel gorevler arasindaki
iligkilerin nasil gerceklestigi Odnemsenmeden yerine getirilmektedir. Dolayisiyla
kavram {izerinde c¢alismalar yiiriiten bilim insanlari, personel yOnetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi kavramlar1 konusunda fikir ayrilig1 yasamaktadirlar. Bir grup
bilim insani, personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetiminin birbirine benzer iki
kavram oldugunu belirtirken, diger gruptakiler ise kavramlar arasinda c¢ok ciddi
farklarin bulunmadigini yalnizca isletmelerde yerine getirilen goérevler agisindan bir
takim gesitliliklerin oldugunu savunmuslardir (French, 1980: 5). Bu yapisal
farkliliklar incelendiginde, insan kaynaklar1 yOnetimi personel yOnetiminde
gerceklestirilen geleneksel yonetim anlayisindan daha fazlasini icermektedir ve
iscilerin yani segilen personelin etkin sekilde yonetilmesi icin gerceklestirilen

faaliyetlerden daha fazlasini igermektedir (Sherman ve Bohlander, 1998: 4).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, isletmede bulunan ¢alisma ortamlari, calisanlarin
ise alinmalari, isten cikarilmalari, iicret ve maas O0demeleri ve is¢i ile isveren
arasindaki iligkiler gibi geleneksel diizenlemelerin yani sira, is¢ilerin kariyer

planlamalarin1 diizenlemesi, isletmenin hedeflerini gerceklestirmesi, gelecegin



potansiyel yoneticilerini belirleyerek yetistirmesi ve gelistirmesi gibi faaliyetleri de
iistlenmektedir (Ozgen, 2001: 9). Kisacas1 insan kaynaklar1 yonetimi iscilerin ise
secim siireclerinden, oryantasyonuna, egitimine, licret planlamasina, isletme ile
isciler arasindaki hukuki siireclere, calisanlarin igletme igerisindeki verimliliginin ve
performansinin analizlerine, isletmenin ve c¢alisanlarin biitiin gereksinimlerinin
belirlenerek karsilanmasi ve ¢alisanlarin isten ¢gikarilmasina kadar gerceklesen biitiin
asamalar1 kapsamaktadir (Calp, 2016:543). Insan kaynaklar1 kavrani bunlar disinda
isletmede istihdam edilmeyen isgiiciinii de kapsamaktadir. Ciinkii 6rgiitlerin, mevcut
ve gelecekte ihtiyagc duyacagi yetkinlikte ve becerideki isgiiclinii piyasadaki
rakiplerinden 6nce kazanabilmesi i¢in yetenek yonetimi politikalarini olusturmasida
insan kaynaklar1 yOnetimi Orgiitte onemli bir role sahiptir. Dolayisiyla insan
kaynaklari, Orgiit icerisindeki yeteneklerini elde tutmak i¢in gerekli caligsmalari
yaparken, Orgiit disinda yer alan isgiici piyasasindan da gerekli beceri ve
yetkinlikteki kisilere ulagsmak i¢in de bir yetenek savasi yiiriitmektedir. Bu potansiyel
isglicinden elde edilen veriler ile calisanlarin se¢iminin psikolojik durumlarinin
yetenek ve kabiliyetlerinin egitim diizeylerinin degerlendirilmesine yonelik yiiriitiilen
tim caligmalar insan kaynaklari yonetiminin ¢alismalar1 kapsamindadir (Caliskan,
2010: 104). Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitler arasi rekabetin saglanmasi igin
gereksinim duyulan insan kaynaginin temini, yeni is ¢evrelerinin olusturulmasi ile
birlikte stratejilerin belirlenmesi, planlamalarin hazirlanmasi, yonlendirme ve
denetleme ¢alismalarini kapsayan bir yaklasimdir (Saldamli, 2007: 240). Bir baska
degisle, bir isletmede insan kaynaklar1 yonetimi etkinligi yliksek isgiicliniin
kazanimi, egitilmesi, motivasyonun saglanmasiyla ¢alisan kaybmin yasanmamasi
icin yapilan biitiin faaliyetlerin biitiiniidiir (Calp ve Dogan, 2019: 389). Insan
kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitlenme yapisinda galisan isgilerin verimli bir sekilde
yonetilmesi kapsaminda ortaya konan stratejik bir yaklasimdir (Barutgugil, 2004:
32). Bir orgiitte insan kaynaklar1 yonetiminin aktif bir sekilde gergeklestirilmesi
birimin, varligi, biiytikligi, yapisi ve sorumluluguna bagli olmakla birlikte kurulusta

olusturulan yeterli 6rgiitsel kosullara baglidir (Stacho, vd., 2013: 2787).

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda ¢aligan bilim insanlarmmn disiplinlerinin

farklilik gostermesi nedeniyle insan kaynaklar1 yOnetimi kapsaminda yapilan



tanimlar da farklilik gostermekte ve yapilan tanimlardan bazilar1 asagidaki gibidir

(Bek, 2007: 108):

>

Isgiicii sermayesinin egitilmesini saglayan insan kaynaklar1 yonetimi,
istiin seviyede azimli ve kabiliyetli bir ¢aliganin stratejik gelisimi
vasitasiyla rekabet etme avantajini elinde tutmay1 amaglayan iggiliciinii
yonetmeye yonelik bir yaklasimdir (Youndt, vd., 1996: 841).

Isletme amaglar1  dogrultusunda gdrev alan bir ¢alisanin
kaybedilmemesi i¢in egitilmesi ve gelistirilmesiyle ilgili yonetsel
faaliyetlere insan kaynaklari yonetimi denilmektedir (Denisi ve
Griffin, 2001: 4).

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami, Orgiit yonetiminin biinyesinde
calistirdig1 isgliciinii yonetmeyi ve isgiicliniin verimiyle birlestirmeyi
ifade eden bir kavramdir (Brown, 2004: 304).

Kuruluslarda is goren tiim isgiicli kaynagini1 dogrudan etkileyen biitiin
yonetim kararlarini1 ve uygulamalarini kapsayan yonetim birimi, insan
kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilmistir (Shahnawaz ve Juyal,
2006: 171).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitlerin isgiiciinii edinmesi, isgiiciinden
yararlanma sekli ve isgiicli kaynaklarinmn is ile iligkisini ne sekilde
tecrilbe ettigini etkileyen, proje odakli isletmelerin ana siirecleri
bi¢iminde tanimlanmaktadir (Huemann, vd., 2007: 315).

Isletmelerin hedeflerine ulasmasi igin isgiicii yeteneklerini yonetme
asamas1 olarak nitelendirilen insan kaynaklar1 yonetimi, isgiicii
becerilerini yonetme siireci, isgiiclinliin se¢imi ve ise alimi, isten
¢ikarilmasi sonucu tazminat ve menfaatleri, is ve is¢i iliskileri,
giivenlik  ve  organizasyonun yOnetim siireci olarak da
degerlendirilebilir (Haslinda, 2009: 180).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde calisan isgiiciiniin istihdamu,
egitilmesi ve refahi i¢in stratejik, tutarli ve biitlinlesik bir yaklagim

olarak tanimlanmaktadir (Armstrong, 2009).

Kiiresellesme, uluslararasi rekabet ve teknolojideki gelismeler, icinde

bulundugumuz ¢agda isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi anlayismnim ve



hedeflerinin degismesine neden olmakla birlikte isgiicli faktorii {izerine
yogunlagmasina ve stratejik planlara yoneltmesine neden olmustur (Kaptangil, 2010:
13). Bu nedenle orgiitlerin sosyal sermayesini isgiicii kaynagmin olusturmasindan
dolay1 insan kaynaklarimm 6nemi daha iyi anlagilmistir (Delaney ve Huselid, 1996:
49). Orgiitlerin rekabet istiinliigiinii elde edebilmesi igin, calisanlarini c¢agmn
gerekliliklerine kars: egitmesi ve gelistirmesi gerekmektedir (Bingdl, 2006: 20). Ote
yandan isletmeler ne kadar mali giice sahip olurlarsa olsunlar, aktif, etkili ve ¢aga
uygun modernlikte bir insan kaynaklar1 birimine sahip degilse, i¢inde bulundugumuz

cagda devamliliklarini siirdiirmesi oldukga zor goriilmektedir (Ferecov, 2011: 57).

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Onemi

1.2.1. Amaci

Insan kaynaklar1 ydnetimi gergevesinde, oOrgiitlerin kisa, orta ve uzun
vadedeki amaglarma ulagsmasi1 dogrultusunda kullanmak zorunda kaldig1r en 6nemli
kaynaklardan biri beseri sermayedir. Bu durum dikkate alindiginda isgiicii sermayesi,
iiretim siirecinin olmazsa olmaz nitelikteki bir parcasi olup ayni zamanda {iretim
stirecinin proaktif bir sekilde gerceklesebilmesi i¢in oOrgiitlerin hedefi haline
gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi gerekleri dogrultusunda yeterince etkili degilse,
orgiitiin teknolojik kaynaklar1 ve parasal kaynaklari ne kadar gii¢lii olursa olsun
orgiitlerin basarili olma ihtimalleri diisiik olacaktir. Basarili olma duygusu yetersiz
olan calisanlar ile hedeflere ulasma konusunda verimsizlik ve kalite disikligi
gozlemlenecektir. Bundan dolayr insan kaynaklar1 yOnetiminin hedeflerine
ulagsmasida iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlar; ‘verimliligi artwrmak ve is
yasaminin kalitesini artrmaktir.” Orgiitlerin hedeflerini gergeklestirme dogrultusunda
ortaya konan bu amaclara ulasilmasinda beseri sermaye kaynagi énemli bir konuma
sahiptir. Beseri sermayenin dogru bir sekilde yOnetilmesiyle insan kaynaklari
yOonetimi is siireclerinde ortaya cikabilecek sorunlara ve beseri sermaye iligkilerine
odaklanarak oOrgiitiin gelecegine yonelik planlama yapmasini ve basar1 saglamasini

gerceklestirir (Calp, 2016:546).

Isgiiciiniin orgiit yapisindaki sorumlulugu ne olursa olsun ve hangi

departmanda ¢alisirsa c¢aligsin, Orgiit icerisindeki her c¢alisan insan kaynaklari



yOnetiminin ilgi alanina girmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarimn istihdam
edilmesinden, emeklilik siirecine kadar, dahasi emeklilik sonrasinda bile 6nemli bir
yere sahiptir. Bundan dolay:1 bir isletme igin uygun becerilere sahip, isletmeye
kendini adamig ve iyi giidiilenmis bir ¢alisanin ise alinmasini ve kaybedilmemesini
saglamak amaciyla (Vranova, 2012: 99), beseri sermayenin etkili ve verimli
calisabilmesi i¢in giiniimiizde uygun teknikler ortaya konmakta ve uygulanmaktadir.
Bu baglamda Insan kaynaklar1 yonetimi iki temel yaklasim {izerine kurulur: (Palmer

ve Winters, 1993: 25)

e Isletmenin hedeflerine ulasmasinda beseri sermayenin dinamik ve
yararl bir sekilde kullanilmas1
e (Calisanin  gereksinimlerinin giderilmesi ve siirekli egitimlerinin

saglanmasi.

Bu iki yaklagim perpektifinden bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetimi; esas
olarak iki amaci ortaya koymaktadir. Bunlardan ilki, isletmede galisan isgiiciiniin
bilgi, yetenek ve kabiliyetlerini planli bir sekilde kullanarak isletmeye sagladiklari
katkilar1 en st seviyeye cikarmaktir. Digeri ise, isletmede calisan isgiicliniin is
tatmin seviyesini miimkiin olduke¢a yiiksek tutmaktir (Ozgen, 2001: 9). Bir baska
anlatimla insan kaynaklar1 yonetimi, bir taraftan isgiiciiniin isletmede en yiiksek
potansiyelinde c¢alismasini hedeflerken, diger yandan ise isgiiciiniin sosyal yasam
kalitesini maksimize etmeyi amagclar (Tahiroglu, 2002: 21). Insan kaynaklar1
yonetimi sadece isgiicliniin se¢imi ve alimi, isgiicliniin is akdine son verilmesi ve
sosyal refah1 gibi meseleleri degil, isletmelerin stratejik hedeflerine ulasmasmi da
saglamay1r amaglamaktadir (Mykolaitis, 2017: 227). Dolayisiyla insan kaynaklari
yonetimi bu amaglarinin hepsini gerceklestirebilmesi i¢in isletmeler rasyonel bir
planlama yapmalidir. Bu dogrultuda isletmeler yetkinliklerini saglayan ve orgiit
kiiltiirtinii destekleyen rasyonel bir isgiicii planlamast olusturdugunda, aktif ve
motive edici bir ¢aligma ortamiyla birlikte spesifik sec¢ilmis calisanlarla devamlilig
saglamalidir. Ek olarak insan kaynaklarmi bireysel, ekip ve isletme diizeyinde idare
etmek, egitmek ve faydalanmaktir. Bu dogrultuda Isletmeler biinyesinde olusturulan
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri, isletmelerin is stratejilerini desteklemelidir

(Huuhtanen, 2007: 89).
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Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglari

Kaynak: (Barutcugil, 2004)

Sekilde de goriildiigii iizere isletmelerin temel amaglar1 ile birikte Insan
kaynaklar1 yOnetiminin rekabet {istiinliigiinii kazanmasi amaciyla gerekli beseri
sermayenin olusturulmasi, yeni istihdam alanlar1 yaratmayla ilgili bir planlama
olusturmayla, 6rgiitlenme, yonlendirme ve denetleme asamalarini igeren bir disiplin
biitiinii  oldugu gozlenmektedir. Isletmelerin hedeflerini en iist diizeyde
gergeklestirebilmesi i¢in, calisanlarin gereksinimlerini gidermesi ve ayni zamanda
isletmenin pazardaki miisterilerine karst mesuliyetlerini dikkate alarak yerine

getirmesi yoniinde planlamalar yapilmalidir (Calp ve Dogan, 2019: 391).

1.2.2. Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin biinyelerinde bulundurduklari
departmanlarin faaliyetlerini etkin bir sekilde kullanarak isletmenin kazanglarini
artrmada dogrudan bir gorev ilistlenmektedir. Kisacast insan kaynaklari yonetim
uygulamalar1 bir rekabet Ustilinliigli yakalama konusunda isletmelerin basarilarini
belirleyen kritik bir rol iistlenmektedir (Simsek ve Oge, 2015: 9). Kiiresellesen
diinyada gergeklesen hizli teknolojik degisimler isletmeleri de degisim yoluna
itmistir. Gilinlimiiz kosullarinda isletmelerin i¢inde bulunduklar1 rekabet ortamlarinda

varliklarmi siirdiirmeleri i¢in en iist potansiyelde calismalarini gergeklestirmeleri
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zorunlu kilmmustir. Sirketlerin varliklarmi idame ettirebilmeleri i¢in  gelecegi
ongormeleri gerekmektedir (Calp, 2016:545). Bundan dolayi isletmeler biinyesinde
bulundurduklar1 fiziksel varliklardan daha ¢ok proaktif bir beseri sermayeyi
biinyelerinde barindirmaya ihtiyaclar1 vardir. Ozellikle teknolojinin hizla gelistigi bir
donemde teknolojiyi verimli bir sekilde kullanan isletmeler de istihdam edilen
isgiiciiniin bilgi ve becerileri isletmeleri daha ileriye tasimaktadir. Kisacasi bir
isletmeyi basarili kilan isgiicliniin sahip oldugu beseri sermayenin degeridir (Segkin,

1999: 194).

Biiylimeyi ve kiiresellesmeyi hedefleyen ve uluslararasi rekabet ortaminda
onemli bir basariya sahip olmak isteyen bir isletmenin insan kaynaklarma
gerektiginden fazla O6nem vermesi gerekmektedir. Sayet bir isletmede isten
ayrilmalarin veya c¢ikartmalarin sayist siirekli artiyorsa, is sagligi ve giivenligi
konusu c¢ergevesinde c¢alisanlara yonelik gerekli Onlemler alinmiyorsa veya
aksatiliyorsa, ¢alisanlarin egitim beceri ve kabiliyetlerine yeterince Onem
verilmiyorsa ve bundan dolay1 ¢alisanlarim motivasyonlarinda diistisler gézleniyorsa
bu isletmede ciddi sorunlar oldugu sonucuna ulasilabilir. Bundan dolayidir ki insan
kaynaklarinin ne derece 6nemli oldugu gozler Oniine serilmektedir (Bayrag, 2008:
42). Insan kaynaklar1 yonetimi isletme igerisinde bulundurduklar1 departmanlardaki
calisanlarin kalitesiyle birlikte bilgi ve becerileri diizeylerini artrmada, dogru
calisani, dogru zamanda, dogru isler i¢cin egitmesi isletmelerin rekabet iistlinliigiini
gerceklestirmesini saglayacaktir. Bu noktada isletmeler i¢in en Onemli durum;
biinyesinde bulundurdugu beseri sermaye kaynaginin degerinin bilinmesi ve bu
kaynaktan en iyi sekilde faydalanilabilmesi i¢in gerekli kosullarin olusturulmasi

gerekmektedir (Serbetci, 2001: 65).

Bugiiniin rekabet kosullarinda isletmelerin basariya beseri sermaye sayesinde
erisilebilmesi igin iggliciiyle baglantilar konusunda diisiince sekillerinin farklilagsmasi
gerekmektedir. Farklilasmanm temelinde isgiiciiniin diger kaynaklar1 yoneten bir
stratejik iistiinliik saglayicis1 olarak diisiiniilmeye baslanmasi yatmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimiyle ilgili koklii degisiklikleri bugiin baslatan Orgiitlerin uzun
stireli caligmalara gereksinimi vardir. Bu yiizden bu orgiitlerin gelecekte rakipleri
tarafindan taklit edilmesi zaman alacak ve rakiplerine karsi istiinliik sahibi

olacaklardir (Benli ve Sahin, 2004: 116)

12



1.3. Insan Kaynaklan Yénetiminin Ozellikleri ve Temel ilkeleri

1.3.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

1nsan

kaynaklar1 yoOnetimi, isletmelerin gereksinim duydugu isgiiciinii

saglayarak, calisandan en etkin ve verimli, rasyonel sekilde faydalanilmasi, motive

edilmesi, yonlendirilmesi ve isletme kiiltlirliniin bir bireyi haline getirilmesi i¢in

isletme st yonetimine gorev ve sorumluluk yiikleyen temel bir 6zelligi vardir

(Aytag, 1999: 23). Bu temel 6zelligiyle birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin diger
ozellikleri su sekildedir; (Findike1, 2002: 18-19)

>

Insan kaynaklar1 ydnetimi, i¢cinde bulundugumu kosullarda yasanan
hizli degisimler, gelisimler ve bilgi artisindan kaynaklanan 1is
gorenlerdeki bilgi eksikliklerine engel olmak amaciyla ¢alisanlarin
davranigsal ozelliklerine odaklanarak onlarin gelisimini ve egitimini
saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, siireklilik arz ettigi igin somuta
indirgenmesi zordur ve bundan dolay1 orgiitte ki insan iliskilerini
parca parga incelemekten ziyade bir biitiin olarak incelemeye calisir.
Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerde ¢alisanlar arasinda cikabilecek
gerilim, ¢atisma ve beklentilerle yakindan ilgilendigi igin Orgiitle is
gorenler arasinda farkli beklentilerden ziyade takim galismasiyla ortak
amaglar etrafinda toplanmaya 6nem vermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisandan optimum verim almaya
caligmaktadir (Demirci, 2009: 327-328). Bundan dolay1 ¢alisanlarin is
tatminlerini artiracak ve en yiiksek performansla calisacak egitimler
ile bu alanda yasanacak sorunlar1 giderir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerdeki insan unsurunun yénetimini,
egitimini, insan iligkileri, performans degerlemesi, calisanlarin ise
alimi ve bununla birlikte oryantasyonlari, c¢alisanlarm is tatmini,
endistri iligkileri, motivasyonlar1 ve kariyer planlamalar1 gibi insan

merkezli fonksiyonlar1 igermektedir.
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> Insan kaynaklar1 yonetimi, is gorenlerin ihtiyaclarma cevap vermekle
birlikte, calisanlarin potansiyellerini gelistirmelerine ve mesleki
gelisimlerine yardimc1 olmaya ¢aligmaktadir.

> Insan kaynaklar1 yonetimi, iletisimi orgiitin icinde ve disinda
motivasyon saglayici bir ara¢ olarak kullanmasiyla calisanlarin
birbirleri ve orgiit dis1 ¢evreyle koordinasyonunu da yonetilmektedir.

> Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerdeki isgiicliniin is tatminini
saglamaya caligsarak, calisanlarma doniik yonetim anlayisiyla orgiitsel
farklilagsmay1 saglar.

> Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletme icerisinde siirekliligi saglamak
maksadiyla ortak gayeler belirleyerek, calisanlar arasinda kabul
gormesini ve bu dogrultuda orgiit i¢i degerleri ve normlari
olusturmayi saglar.

» Gilnliimiizde artan bilgi birikiminden dolayr bilgi iscilerinin
yogunlugunda bir artis gdézlenmektedir. Bu yiizden Insan kaynaklari
yonetimi, bilgi organizasyonlar1 olusturarak calisanlarmin donemin

gereklilikleri dogrultusunda yetistirmesine zemin hazirlamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 sayesinde isletmelerin biinyesinde
bulundurduklar1 ¢alisanlarin devamsizliklari, degisimi i3 kazasi ve meslek
hastaliklar1 liretimle saglanan kaliteyle birlikte iliretimde yasanan hatalarin azalmasi,

calisanlarin motivasyonlari ve isletmenin basarisimi artirmaktadir (Ertiirk, 2011: 5).

1.3.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi flkeleri

Organizasyonlarda insan kaynaklar1 yonetimine iligkin is asamalarinin belirli
bir dogrultuda ve sistemde yerine getirilebilmesi i¢in bazi ilkelerin isletme
biinyesinde bulunmasi gerekmektedir (Yiiksel, 1997). ilke kavrami en yalmn
aciklamayla, “biiyiikk Olclide gecerliligi kabul goren genelleme” olarak
nitelendirilebilir (Can, vd., 2011: 30). Bu kavramla iligkili olarak orgiitler
biinyelerinde bircok farkli ilkeyi benimseyerek insan kaynaklarini yOnetmeye
caligmaktadirlar. Insan kaynaklari yonetimi ilkeleri isletmelerin yapisina, amaglarina

ve yer ve zamanina gore degisiklik gosterdigi i¢in yeterlik, kariyer, esitlik, glivence,
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insancil davranig ve yansizlik ilkeleri temel ilkeler olarak kabul gormektedir (Akmut,
vd., 2003: 45).

Liyakat ilkesi: Gorevi yerine getirebilme iradesi olarak nitelendirilen liyakat
ilkesi, Tiirk Dil Kurumu tanimimna goére, “bir kisinin, kendisine is verilmeye
uygunluk, yaragirlik durumu” anlamma gelmektedir (TDK, 2021). Liyakat dar
anlamiyla, bir gorevi basariyla yerine getirebilme giicii olarak tanimlandigindan bir
calisana is verilmesi icin o isi en 1yi sekilde yerine getirebilecek is gorenin se¢imidir
(Yiiksel, 2003: 30). Liyakat ilkesinin genis anlamina bakarsak sadece ise girisi veya
bir gorevi tam olarak yerine getirmesi degil daha sonraki faaliyetleri de
kapsamaktadir (Yiksel, 2007: 23). Liyakat ilkesinin uygulanmasi, din, dil, ik,
cinsiyet gibi unsurlara bakilmaksizin islerin Onceden belirlenmesi ve isin
gerekliliklerine uygun isgiiciiniin ise alinmasi gibi islemlerin yapilmasidir (Cal,

2012: 20).

Esitlik ilkesi: Isgiiciiniin ise alim asamasmdan ve cesitli sebeplerden dolay1
isten ayrilmasina kadar gecen siire¢ icerisinde, din, dil, mezhep, vicdan ayriligi,
siyasi diisiince, akrabalik, hemsericilik, ik, cinsiyet ve inang¢ gibi konularda bir fark
gozetmeksizin esitlik ilkesine ve evrensel degerlere uygun, yansiz bir davranis
gostermesi esitlik ilkesinin bir geregidir. (Tortop, 2006: 82-88). Bu kapsaminda, ise
alma ve kariyer ¢ercevesinde ¢alisanin bilgi, beceri ve yeteneklerine bakilarak firsat
esitligi olusturulmali ve baska kriterlere deginilmemelidir (Akyiiz, 2001: 64). Esitlik
ilkesi kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi agisindan iki farkli goriis
bulunmaktadir. Bu goriisler insani1 Orgiitiin bir sermayesi olarak ele alan goris ile
sosyal adalet goriisiidiir. Insan1 drgiitiin bir sermayesi olarak ele alan goriis, yetenek
ve kabiliyete sahip her bir ¢alisanin ayn1 firsatlara sahip oldugunu 6ne siirerek beseri
sermayenin karsilasabilecegi biitiin esitsizlikler ortadan kalkacak ve calisanlardan
optimum verim elde edilecektir. Diger bir gorilis olan sosyal adalet goriisiinde ise

calisanlar arasinda uyumu ve hosgoriiyli saglayarak sosyal farkliliklar1 ortadan

kaldiran bir yaklasimdir (Goss, 1994: 164).

Orgiitlerde esitlik ilkesi; firsat esitligi, yiikselme esitligi ve paylasma esitligi
olarak ii¢ sekilde uygulanmaktadir;
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e Firsat esitligi: Saglik, sosyal giivenlik, sosyal yagsam ve istihdam gibi
pek cok alanda herkesin esit firsata sahip olmasi anlamina gelmektedir
(inan ve Demir, 2018: 339). Firsat esitligi her ne kadar iktisadi
durumlar ortaya koyan bir uygulama olmasina karsin insan kaynaklari
yonetiminin sosyal bir gorevidir (Cal, 2012: 21).

e Yiikselme esitligi: Orgiit icerisindeki calisanlarin kidemlerinin ve
kariyerlerinin esit firsatlar altinda ylikselmesi olarak nitelendirilebilir.
Kalifiyeli bir ¢alisan alt seviyelerdeki bir isi yapsa bile kariyerinde
yiikselebilir (Glinindi, 2015: 9).

e Paylasma esitligi: Orgiitlerin esitlik ilkesi geregi yasal yargilari
uygulayabilmesi ic¢in politikalar1 takip etmesi gerekmektedir. Bu
kapsamda 6rnek vermek gerekirse ise alim yapmadan once adaylarin
egitime alinmasi ve sonrasinda adaylar1 yaristirilmast seklindedir.

(Yiksel, 2000: 26).

Kariyer ilkesi: Calisma hayatinda sikg¢a kullanilan terimlerden bir tanesi olan
kariyer kavranmidir. Kariyer, ¢alisanin ¢caligma hayati boyunca uzman oldugu alanda
kendini gelistirmesi ve ilerlemesiyle kendine tecriibe ve deger kazandirma siireci
olarak tanimlanabilir (Kaygmn ve Zengin, 2019: 10). Insan kaynaklar1 ydnetimi
calisan alimi1 yaparken c¢alisanin bilgi ve yetenegine odaklanmasi ve Orgiitte tutmasi
gerekmektedir. Bundan dolay1 isletmeler elinde tuttugu yetenekli personelin
yetkinligini artrmalidir (Eren, 2020: 7 : Geng, 2006: 20). Kariyer giiniimiizde,
isgiicliniin egitimini tesvik eden degerlerin kazanilmasiyla artirilmasi, yasam boyu
bir egitim ve gelisim siireci olarak degerlendirilmektedir (Gyansah ve Guantai, 2018:
40).

Giivenlik ilkesi: Bir ¢alisanin hakli neden gdsterilmeden isten atilamamasina
is giivencesi denilmektedir. Orgiitler ¢ahsanlarmin verimliliklerini artirabilmek
maksadiyla ¢alisanlarin giiven ortaminda olduklarini hissettirebilmelidir (Tiirkoglu,
1999: 20). Calisanlarin is giivencesini saglayarak rahat ve huzurlu bir ortami
yaratmak, c¢aliganlardan maksimum verimi saglamasi insan kaynaklar1 yonetiminin

iistlenmesi gereken bir gorevdir.
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Tarafsizhk ilkesi: Ayrimcilik, kayirmacilik yapmama anlamina gelen
tarafsizlik yani yansizlik ifadesi, orgiitte ve kamu sektdriinde cesitli nedenlerden
dolay1 ¢alisanlar arasinda ayrim yapmanin Oniline ge¢me amaci giitmektedir.
Tarafsizlik ilkesi geregi bir iist diizey yOneticinin altinda calisanlara yonelik
yansizligini korumali ve herhangi bir nedenden dolay1 tarafli davranmamalidir.
Tarafsizligim1 koruyamayan bir iist yonetici ¢calisanlar1 agisindan idareci konumunu
kaybedebilir ve calisanlarda bir verim kaybi yasanabilir. Ciinkii tarafsizligini
kaybetmis bir yOnetici altinda calisan bir ast, Ustliniin kendi yaptig1 gorevi ile
ilgilenmedigini varsayarak kendisine haksizlik yapildigini diistinebilmektedir

(Yiiksel, 2007: 29).

Insancil davranma ilkesi: Basarili bir isletme ekonomik amaglari ile sosyal
ve insancil amaglarmi uyumlastirmalidir. Boylelikle isletmelerin takip ettigi insan
kaynaklar1 yonetiminin politikalarinin temel amaclarini basarili ve etkin bir sekilde
saglayacak ve biiyiik 6l¢iide ekonomik kazang elde edecektir. Bu dogrultuda hareket
edersek sosyal bir varlik olan insan ¢alistig1 bir isletmede ihtiyaclar1 karsilanmiyorsa,
degersizlestiriliyorsa ve kendi inisiyatiflerini kullanarak belirli konularda karar
almalarina imkan taninmiyorsa o isletme ekonomik agidan basarili olsa bile etkinlik
ve iretkenlik bakimindan basarili olamayacaktir ki bu durumda da isletmenin uzun
vadede ki ekonomik kazanglari1 zedeleyebilmektedir. Orgiitlerin ekonomik
faaliyetlerini devam ettirerek hayatta kalmalar1 i¢cin biinyesinde bulundurdugu insan
sermayesini hem bir ama¢ hem de bir ara¢ olarak gérmelidir. Bu dogrultuda arag
olarak ele alindiginda isletme biinyesindeki calisanlardan iiretkenlik saglamaya
dontik calismalar gerceklesirken, amag olarak degerlendirildiginde ¢alisanlarin istek,

arzu, duygu, 6neri ve diislincelerine saygi duyma yoluyla tatminlerini artirma yoluna

gidilmelidir (D6ven, 2003: 13).

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Cevresi

Diinya iizerinde var olan her tiirlii canli iizerinde dogrudan veya dolayli
yollardan etki eden ve hayati 6neme sahip olan ¢evre, isletmeler i¢inde bir hayli
onemlidir. Nasil bir yapiya sahip olursa olsun isletmeler, igerisinde firsat ve tehditler
barindiran bir ¢evre igerisinde amaglarina ulasmaya ¢aligmaktadir (Naktiyok, 1999:

5). Etken bir insan kaynaklar1 yonetimi, degisen ¢evre kosullarin1 yakalayabilen,
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isletmenin gereksinim duydugu ihtiyaclariyla birlikte, deger yargilarina ve diisiinsel
yetenege sahip is gorenlerin de ihtiyaglarini dikkate almasi gerekmektedir (Kaynak,
vd., 1998: 26). Bunlarla birlikte isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde basariy1
saglayabilmesi ic¢in kisa vadeli yaklasimlardan c¢ok uzun wvadeli ve stratejik
yaklagimlar1 ve planlamalar1 benimseyerek, i¢ ve dis ¢evre unsurlarini da dikkate alip
isletmenin amaclarma ulasmasi kapsaminda uygun Onemler gelistirilmelidir
(Geylan, 2013: 19). insan kaynaklar1 ydneticileri ¢ercevesinde, isletmeyi ve isletme
icerisindeki insan kaynagini etkileyecek i¢ ve dis ¢evresel kosullart bir biitiin olarak
degerlendirmelidir. Bu gerg¢evede isletmelerin i¢inde bulundugu g¢evreler dinamik ve
duragan olabilmektedir. Duragan ¢evre; is gorevlerini ve siireglerini kolayca ve
anlaml bir sekilde tanimlar, yavas bir degisime ugrayan ¢evredir (Ertiirk, 2011: 7).
Dinamik ¢evre ise, hizli degisimlerin ve ilerlemelerin oldugu bir ¢evredir (Ozgen ve
Yalgin, 2010: 14). Dis c¢evre unsuru olan teknolojik degisimler bu cevre yapisina
ornek olarak verilebilir. Isletmeleri etkileyen i¢c ve dis cevre asagida nitelendirildigi

gibi iki sekilde gerceklesmektedir.

1.4.1. i¢ Cevre Faktorleri

Orgiitleri etkileyen ¢evre etkenlerinden birincisi i¢ cevredir. I¢ cevre
isletmenin kontrolii altinda olan ve insan kaynaklar1 yonetimini dogrudan etkileyen,

orgiitlerin kapsaminda yer alan faktorlerdir. Bu faktorlere deginecek olursak;

Ama¢ ve Hedef: Orgiite yon vermek ve degerini ortaya koymak igin
ulasmak istenilen sonuglar1 gdstermektedir. Orgiitlerin amaglar;, maddi, somut,
manevi degerler, beseri ve sosyal niteliklerde olabilmektedir. Bu ¢er¢evede amag,
tepkileri ve davranislar1 harekete geciren, insan ve sosyal olarak belirlenmis maddi
ve manevi degerler biitiiniidiir (Dinger ve Fidan, 2011: 97). Orgiitlerin amaglarmmn
sayisal olarak belirtilmesi Orgiitlerin hedefini gostermektedir (Yiksel, 2007: 53).
Insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan calisanlarin belirlenen hedeflere ulasmas: ve
hedeflerin saptanmasi igin Orgiitlerin amacglarmin anlasilir ve net olmasi

gerekmektedir (Can, 2002: 69).

Misyon: Orgiitlerin var olma nedenini ortaya koymakla birlikte 6rgiitlerin

kurulusu ve faaliyetlerinin nedenini de agiklayan, orgiitlerin kimligi olarak bir orgiitii
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baska bir Orgiitten ayirmaya yardimci olan bir kavramdir (Altinkurt ve Yilmaz,
2011: 19). Misyon ayni zamanda Orgiit yoneticileriyle ¢aliganlar1 bir araya getirerek
orgilitsel motivasyonu saglamakta, c¢alisanlarin sorumluluklarin1  kavramasina
yardimc1 olmakta ve bunlara ilaveten, orgiitiin amaclarina ulagmasi i¢in kaynak
bulunmasmni saglamaktadir (Arabaci ve Sener, 2014: 702-703). Isletmelerin misyon
ve vizyonunun, belirlenen hedeflere ve amaclara ulagmasi i¢in yazili bir slogan ya da

logo olarak hizmet etmemesi, uygulanabilir olmalidir (Altinok, 2011: 61).

Politikalar: Karar alma konusunda yon goéstermek maksadiyla Onceden
belirlenmis islemler ve yontemler dizini olarak tanimlanabilmektedir (Bing6l, 2010:
66). Orgiitsel politikayla insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 birbirleriyle uyumlu
olmalidir. Eger orgiitiin benimsedigi politika kalite konusuna yogunlasirsa, insan
kaynaklar1 yonetimi de bu benimsenen politika ¢ergevesinde gorevlerini olusturmali
ve uygun elemanin se¢imi, egitimi ve ylikselmesi gibi konulara bu politika

cercevesinde yon vermelidir (Yiksel, 1998: 53).

Orgiit Kiiltiirii: Calisanlarin  diisiince, fikir ve davranmis bigimlerinin
yonlendirilmesini saglayan inanglar ve degerler olarak nitelendirilebilir (Cooke ve
Rouseau, 1988: 245). Orgiit kiiltiirii ayrica, isletmelerin kendine 6zgii inanclari,
degerleri, davramig kaliplari, prosediirlerini ve politikalarim1 kapsayan degerler
biitlintidiir (Sahin, 2010: 21). Kisaca anlatmak gerekirse tiim degerlerin, isletmenin
tamami tarafindan benimsenip paylasiimasidir (Demir ve Oztiirk, 2013: 17). insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan olduk¢a Onemli bir yere sahip olan orgiit kiiltiiri,
sosyal ve fiziki ¢cevre, degerler, torenler, efsaneler, inanglar ve mimari 6zellikler gibi

temel kavram 6gretilerini olusturmaktadir (Mercin, 2005: 139).

1.4.2. D1s Cevre Faktorleri

Orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi birimini etkileyen dis ¢evresel etkenler,
disaridan gelen baskilar olup, orgiitlerin kolay uyum saglayabilecegi kisa siireli
etkenlerin yani swra Orgiitleri derinlemesine etkileyen dahasi kokli degisikler
gecirmesine neden olan ve ¢ok fazla ¢caba sarf etmesi gereken uzun siireli etkenler de
bulunmaktadrr (Yiksel, 2007: 45). Bir Orgiitlin insan kaynaklar1 yonetim

faaliyetlerini etkileyen dig faktorler; yasal cevre, ekonomik ¢evre, sendikalar,
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teknolojik gelismeler, isgiicii piyasasi olarak nitelendirilebilir (Ozgen ve Yalcin,

2010: 16).

Yasal ¢evre: Orgiitler, icinde bulunduklar: iilkenin yasalarma, tiiziiklerine,
yonetmeliklerine ve diger iilkelerle yapilan anlagmalar ve baglayici kanunlara baglh
olduklar1 gibi is¢i-igveren arasinda imzalanan bireysel veya toplu is sozlesmelerine
baghdir ve bunlar isletmelerdeki insan kaynaklari yonetiminin yasal hareket
smirlarint belirtmektedir (Yiksel, 2007: 45). Biitiin bunlar g6z 6niine alindiginda
sirekli degismekte olan kanunlar, s6zlesmeler ve anlagsmalar orgiit yoneticileri
tarafindan takip edilerek yasal ¢ergevedeki konulara hakim olunmasi gerekmektedir

(Bayrammuradov, 2009: 14).

Isgiicii Piyasasi: istihdam, issizlik, geng issizlik, vb. gibi cesitli dinamiklerin
yer aldig: bir yapiy: ifade etmektedir (Condu ve Béliikbas, 2014: 83). Isgiicii (emek
giicii), kurumsal olmayan calisma c¢agindaki niifusu kapsayip da fiili ¢alisanlarla,
caligmak isteyip de is bulamayanlarin toplamina denir (Mahirogullar1 ve Korkmaz,
2013: 6). Bir diger ifadeyle emek giicti, bir lilkedeki isgiici arzini ifade eden insan
sayisi, yani tiretken niifusudur (Zaim, 1990: 112). Bu durumlar dikkate alindiginda
insan kaynaklar1 yonetimini dis g¢evresel faktor olarak etkileyen isglicii piyasasi,
orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan kabiliyetli ¢calisanlarin bulundugu
isglicii talep ettigi bir kaynak olmasiyla birlikte ¢alisanlara verilecek iicretlerinde bu
piyasa tizerinden belirlenmesi insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde énemli bir etkiye

neden olmaktadir.

Sendikalar: Toplu is sozlesmelerin imzalanmasinda, isgiicii maliyetlerinin
belirlenmesinde ve ¢aligma hayatmin diizenlenmesinde 6nemli bir rol tistlenmektedir.
Isletmeler, biinyesinde bulundurduklar: calisanlarin iicretlerinden motivasyonlarma
kadar pek cok alanda ve caligsma yasamini diizeltme hususunda sendikalarla etkin bir
sekilde calismalidir ve bdylece isletmeler daha etkin bir sekilde amaclarina

ulasacaklardir (Bahar, 2011: 62).

Ekonomik Cevre: Ekonomik dalgalanmalar orgiitleri yakindan ilgilendiren
dis cevre unsurlarndan biridir. Ekonomik kriz, ekonomide durgunluk, faiz
oranlarindaki degismeler, para politikalar, igsizlik ve istthdam, sermaye piyasasi ve

ekonomide enflasyonist ve deflasyonist ortam ekonomik cevre faktorlere 6rnek
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olarak verilebilir (Tortop, vd., 2010: 50). Bir iilke ekonomisi ekonomik krize girdigi
zaman veya Orglitler ekonomik krize girdiginde kiiclilmeye giderek is¢i ¢ikartimi
yapmaktadirlar. Baska bir agidan 6rnek vermek gerekirse faiz oranlarindaki artis
istihdamda ve yatirimlarda azalmaya, issizlikte de bir artisa neden olmaktadir.
Ornekler dikkate alindiginda insan kaynaklar1 ydnetimi yoneticileri bu ortamlarin
olusmasini 6ngorebilmeli ve olaylar ciddi boyutlara ulagsmadan 6nlemler almalari

gerekmektedir (Kiigtiksille, 2007: 8).

Teknolojik Gelismeler: Teknolojik gelismelerin isletmeler i¢in dnemi, ¢ok
hizli bir sekilde gelisiyor ve degisiyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu siiratli
degisim iiretimden isgiiciiniin teknolojiye adapte edilmesine kadar pek cok alanda
goriilmektedir. Teknolojik gelismeler, orgiitlerin amaglar1 dogrultusunda iiretim ve
yonetim kapsaminda bilimsel ilkelerin ve tekniklerin ayni zamanda araclarin
kullanildig1 6nemli bir faaliyet alanini olusturmaktadir. Bilgi teknolojileri, insan
kaynaklar1 yOnetimi kapsaminda calisanlarin ise alinmasi, motive edilmesi ve
caliganlarin sirkette tutulmasi gibi organizasyonel asamalar iizerinde derinlemesine
etkilemekle birlikte (Aksoy, 2005: 58), esnek ¢alisma ortamlarinm ve e-ticaret gibi
faaliyetleri miimkiin kildigindan calisanlarin ¢alisma sekillerini ve ortamlarini da
degisime ugratmustir (Geylan, 2010: 19). Insan kaynaklar1 yonetimi de dijital ¢aga
ayak uydurarak, is zekasi, biiyiik veri vb. gibi. bilgi teknolojilerini etkin bir sekilde

kullanma egilimine girmis ve dnemli Ol¢iide bir degisime ugramistir.

1.5. Insan Kaynaklan Yénetiminin Tarihsel Siireci

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrammin sekillenmesi ve kavramm temelinin
kavranabilmesi i¢in gegmisten bugiine kavram g¢ergevesinde ortaya ¢ikan degisimleri
ve ilerlemeleri gorebilmek ve tarihsel arka planin incelenmesi onemlidir (Ozgen, vd.,
2002: 5). Ek olarak, insan kaynaklar1 yOnetiminin tarihsel siirecinin &grenilmesi
insan kaynaklarinin stratejik Oneminin vurgulanmasi konusunda da faydal
olmaktadir (Erséz, 2006: 22). Insan kaynaklari yonetiminin gelisim siirecine
bakildiginda personel yonetiminin bir uzantisi olarak meydana geldigi goriilmektedir.
Personel yonetimi kavrami, 15. ylizyilda teorik olarak ortaya ¢ikmug bir kavram olup
ekonominin tarima veya kii¢iik aile isletmeciligine dayali olmasi nedeniyle usta-¢irak

iliskisi veya tarima dayali islerde ailede yasca biiyiik olan aile bireyi kontroliinde
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yiriitiilmekteydi. Aslinda personel yonetimi olarak anilan insan kaynaklar1 yonetimi
kavrami, sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve toplumsal acidan koklii degisiklikler yaratan
endiistri devriminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmis ve hizla gelismeye devam
etmistir. Bu donemde fabrikalarda ki makinalar1 kullanabilmek icin diisiik vasif
diizeyinde uzmanlik becerisi gerektiren iscilere ihtiya¢ duyulmaktaydi. Bu konu
kapsaminda ise, iscileri egitmek ve programlamak amaciyla insan kaynaklar1
cercevesinde kendini gelistirmis olan yoneticilere ihtiya¢ duyuldu. Fakat bu
gereksinim isletmenin ¢ikar1 dogrultusunda hareket ettigi i¢in, endiistri devriminin
ilk ¢eyreginde ev yerine fabrikada galisan is¢iler, isverenin biitiin sartlarin1 kabul
ederek zorlu kosullarda ¢alismak zorunda birakilmistir. Bununla birlikle calisanlar
iizerinde, iscileri koruyacak bir yasanin olmayisindan kaynakli, bagka bir is
bulamama endisesi gibi biiyiik bir baski yaratmistir (Geylan, 2010: 4-5). Ayrica
isglicli agir calisma kosullari, uzun ¢aligma saatleri, kadin ve ¢ocuk isgiiciine uygun
olmayan c¢alisma saatleri, siireleri ve kosullar1 gibi sorunlarla da karsilasmistir
(Aldemir, wvd., 1996: 16). 17. yiizyiln son ceyreginde daha fazla baskiya
dayanamayan isciler, kanli isyanlar ¢ikarmaya baslamis ve yasadisi gruplagsmalarla is
birligi yapmustir. Bu durum ise, devletin endiistri iliskilerine miidahalesi ile
sonuglanmig ve devlet isgiiciinii koruyan yasalar ¢ikarmustir. Bu yasalarla birlikte
refah ve sendikal hareketler 6nem kazanmaya baslamistir (Geylan, 2010: 4-5).
Dahasi, 1911 yilinda gelistirilmis olan “Bilimsel Yonetim Yaklasimi Teorisi”
kapsaminda calisanlarin analiz etmemin Onemi vurgulanmistir. Bu dogrultuda
fabrikada bulunan her bir isi yetine getirecek olan uygun yetenek ve beceriye sahip
isglicliniin belirlenmesi, giderek artan bir verimlilikle c¢alisanlar1 tesvik edici
iicretlerin verilmesi, iscilere dinlenme aralarinin verilmesi ve bir isi yerine
getirmedeki en verimli uygulamanin ne oldugunu belirlemektir (Simsek ve Oge,
2015: 3).

Personel yonetimine katkida bulunan diger bir olgu ise ne kadar biiyiik
tahribatlara sebep olsa da savaglardir. Birinci Diinya Savasi sirasinda, Taylorizm ve
isgiicli refah akimlarindan, endiistri ve psikoloji alanlar1 etkilenmistir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasma neden olan, ig tasarimi ve tanimi, ige
alma ve oryantasyon, igin ve ¢aligmanin fiziki ve zihinsel zorluklarmni ayn1 zamanda

etkilerini azaltmaya yonelik olgular gelistirilmistir (Usdiken ve Wasti, 2002: 4). 1929
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biiyiik buhran dénemi ve sonrasinda takip eden ikinci Diinya Savasi ile birlikte
personel yonetimi olarak deginilen insan kaynaklar1 yonetimi, i¢inde bulundugu
donemde biiylik zorluklarla karsilagmasina karsin var olan isgiicliniin etkin
calistirilmasmin ve performansinin artirilmasinin nasil gergeklestirilebilecegi gibi
konularda bilimsel yontemlerin gelismesine katkida bulunmustur. Yine 1920-1940
yillar1 arasinda gergeklestirilen Hawthorne arastirmalar1 ¢aliganlarin verimliliklerine
etki eden unsurun yalnizca iicret olmadigin1 ayn1 zamanda fiziki ¢evre sartlarinin ve
sosyal ¢evrenin da ¢alisanlarin verimlilikleri lizerinde yogun bir etki olusturdugunu
ortaya koymustur. Bu arastirmalar, ilk kez endiistri ve bilim isbirligi ile yiiriitiilen
calismalar olup, calisanlarin verimliligi izerinde sosyal ¢evrenin fiziksel ¢evreye es
oldugu hatta fiziksel ¢evreden daha iistiin bir etkiye sahip oldugu kesfedilmistir.
Uretkenligi etkileyen faktorleri arastran bir oncii ¢alisma olan Hawthorne
caligmalar1 insan kaynaklar1 yOnetiminin gelismesinde c¢ok Onemli bir rol
oynamaktadir. Bu arastirmalar, calisanlar1 giidiileyecek daha duyarli yontemleri
bularak isyerini daha insani bir ortama doniistirmeyi amaglamistir (Sherman ve
Bohlander, 1998: 11). Diger yandan, ikinci diinya savasi personel seg¢iminde,
bireylerin ilgi, yetenek, beceri ve kabiliyetlerini hizli, kesin ve tam olarak ortaya
koyabilen psikolojik testlerin ortaya ¢ikmasmda 6nemli bir yer tutmustur (Mahoney
ve Deckop, 1986: 225). Ortaya ¢ikan bu olgularin ve testlerin sonucunda insan
kaynaklar1 departmanlarinin sorumluluklar1 idari bir roliin 6tesine gegerek personel
secim sinavi yapma, i sOzlesmesi goriismeleri yiirlitmeyle tutum ve davranis
arastirmalar1 yiirlitme gibi hususlar1 da kapsamina alarak yetkileri genisletilmistir.
Biitiin bu uygulamalarla birlikte ayrica licrette olusabilecek adaletsizlikleri aza
indirgemek maksadiyla yan 6demeler verilerek, insan kaynaklarmin gorevine mevcut
nitelikli calisan1 kaybetmemek ve yeni yetenekleri orgiite kazandirmak eklenmistir
(Giiriz ve Yaylaci, 2007: 32). Kurt Lewin’in National Training Laboratories’de
yiirittigi calismalar ve Hawthorne calismalari, insan davranisma yonelik yeni
anlayiglar getirerek insan iliskileri yaklasimina neden olmustur. Bu yaklasimla is¢iler
arasindaki bireysel farkliliklarla birlikte ¢alisanlarin performansi ve davranislari
iizerindeki gayri resmi gruplarin sahip oldugu etkiler iizerine yogunlagmistir. Ayrica
bu yaklasim, insan kaynaklar1 yoneticilerinin, duygu ve gereksinimlerine daha

duygusal yaklasarak iletisimlerini gelistirmeleri gerektigini saptamustir. Bunlar
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disinda calisanlarm yonetime katildig1 ve ¢alisan odakli bir denetime yonelik ihtiyaci

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

20. yiizyilin son ¢eyreginden sonra personel yonetimi yerini insan kaynaklar1
yOnetimine birakmig olup personel yonetiminin bir uzantisi veya bir islevi olarak
goriilmesinin Otesine ge¢mistir. Personel yonetimi Orgiitiin ¢ikarlarmi gdzetirken
insan kaynaklar1 yonetimi c¢aligsanlarin verimligini, ¢ikarlarmi ve mutluluklarini
digiiniir (Sabuncuoglu, 2000: 7). Gilniimiizde ise insan kaynaklar1 yonetimi,
isgiiciiniin ige alinmas1 ve isten ¢ikarilmasi, sicilinin yapilmasi gibi islerden ziyade,
yonetsel bir faaliyet {istlenerek yOnetimin ayrilmaz bir parg¢asmi olusturmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi daha stratejik ve biitiinsel bir yap1 olusturmakla birlikte
biitlin asama ve faaliyetleri tiim yoneticiler ve birimler tarafindan anlasilmis ve
isletmelerin tiretkenligini uluslararasi bir boyutta artirilmasi konusunda kilit gérev

iistlenmektedir (Ozgen, vd., 2005: 6).

1.6. Insan Kaynaklan Yénetimi islevleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kapsamindaki gorevleri yerine getirebilmesi igin,
birtakim temel gorevleri uygulamas1 gerekmektedir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin
temel gorevleri; Insan Kaynaklar1 Yonetiminin son yillarda giderek énem kazanan
bilgi sisteminin olusturulmasi ile birlikte planlamalarin yapilmasi, kadrolanmasi,
degerlendirme ve Odiillendirilmenin gergeklestirilmesi, egitim ile birlikte yeni
becerilerin kazandirilmasi, koruma ve gbzetme asamalarinin gerceklestirilmesi ile

endiistri iligkileridir (Saldamli, 2007: 241).

Egitim ve
Planlama Kadrolama gelistirme
Bilgi
sistemi
L Endustri | Degerlendirme
Koruma |« iliskileri [* odiillendirme

Sekil 2. Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Islevlerinin Asamalari

Kaynak: (Saldamli, 2007)
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Orgiit cercevesinde insan kaynaklar1 ydnetimi’ nin gorevleri yerine
getirilirken; Insan kaynaklar1 yonetimi kapsamma giren diger hususlarda ki boliimler
danigmanlik alir ve farkli departmanlar arasinda insan kaynaklar1 yonetimi islevleri

birlikte hareket ederek uyum igerisinde diizenlenmesi saglanir (Yiiksel, 2000: 36).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin Dbiitiin islevlerinin amaci, isletmenin
uygulamaya gectigi is alanlarinda, rekabet tstiinliiglini korumak ve orgiitiin daha iyi
bir konumda siirdiiriilebirlirligini saglamaktir. Bu konu bazinda sonug¢ olarak, yeni
mallar1 ortaya koyarak, gelisen ve degisen teknolojilerin  inovasyonunu
gerceklestirebilecek ve kullanabilecek, isletmenin girdigi yeni ticaret alanlarinda
uyumlu bir sekilde rekabet edebilecek, biiylime ve gelismeyi saglayabilecek ve biitiin
bu islevlerin uyumlulugunu saglayarak yapabilecek isgiiciinii isletmeye kazandirarak
verimli bir sekilde kullanmak, bugiiniin en Kkritik konularindandir. Bundan dolay1
geleneksel olarak iistlendigi roliin 6tesinde, insan kaynaklar1 yonetimi stratejik bir
role sahiptir (Ulgen ve Mizre, 2004: 295). Islertmelerde insan kaynaklar1 ydnetimi
verimliligin ve etkinligin temel fontksiyonudur. Bu yiizden insan kaynaklarini en
verimli sekilde kullanmak ve bu kaynagi gelistirmek isletmenin birincil hedefleri
arasinda yerini almalidir. Bilhassa insan kaynaklar1 yonetimi islevleri, isletmelerin
bir amaci seklinde gerceklestirilmelidir (Saldamli, 2007: 242). Bu bakimdan insan
kaynaginin etkin ve daha verimli olmasi maksadiyla insan kaynaklarmin islevleri

yani diger bir degisle fonksiyonlar1 asagidaki gibi goriilmektedir.

e Insan Kaynaklar1 Planlamasi
e Is Analizi

e Isgiicii Temini Ve Secimi

e s Degerlemesi

e Ucret Yonetimi

e Egitim ve Gelistirme

e Kariyer Yonetimi

e Persormans Degerlendirme
e Issaghg ve Giivenligi

e Endiistri Iliskileri
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1.6.1.Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerin isgiicii ihtiyacini etkin bir sekilde
yonetmek ve yine orgiitlerin verimliligi agisinda karliligin1 etkileyen temel bir unsuru
olarak degerlendirilir. Planlama, bir oOrgiittin amag, hedef ve beklentilerine
ulagmasimi basitlestirecek kararlar biitiinii olmasinin ayni sira ulasilacak amag ve
beklentilere varilabilmesi i¢in alinacak dnlem ve adimlar1 iceren bir yapidir. Diger
bir ifadeyle gelecegi tahmin ederek izlenecek yolu belirleme veya amaglari
gerceklestirebilmek i¢in en 1iyi hareket bigimini se¢me olarak nitelendirilebilir
(Sezen, 2013: 22). Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmelerin biinyesinde barmdirdig:
mevcut insan kaynagmi en rasyonel bicimde kullanmay1 ve simdiden gelecekteki
isglicli kaynagmi nitelik ve nicelik yoniinden belirleme, olarak tanimlanir (Aytac,
1999: 93). Insan kaynaklar1 planlamasi, drgiitlerin biinyesinde bulundurdugu insan
kaynagmdan verimli ve mantiksal bir sekilde faydalanmasmin bir araci olarak
goriilmektedir. Belirli bir zaman diliminde ve ortamda uygun sayida ve nitelikteki
mevcut isgiicli kaynagindan nitelikli bir sekilde caligmasmin saglanmasi ve bilgi,
yetenek ve kabiliyetlerinin uygun bir sekilde kullanilmasmi gerceklestirmeyi
amaclayan insan kaynaklar1 planlamasi, orgiit icerisindeki calisanlar1 bir maliyet

unsuru 6lmekten 6te bir tiretim faktorii haline doniistiirmektedir (Aytag, 1999: 94).

Isletmelerin hedefledikleri gayelerine etkin ve hizli bir sekilde erisebilmesi
icin 1yi olusturulmus bir ekibe, iyi bir is grubunun olusturulmasi i¢inde ancak yerinde
kurulmus bir insan kaynaklar1 planlamasina baghdir. insan kaynaklar1 planlamasinin
etkin bir sekilde olusturulabilmesi i¢in isletmenin i¢inde ve disinda meydana gelen
degisimleri, teknolojideki gelismeleri, piyasalari, siirekli deg§isen ve yeniden
diizenlenen yasalar1 gibi bir¢ok unsuru takip etmeli ve bu unsurlardan haberdar
olmasi gerekmektedir (Turan, 2008: 21). Bu agidan yola ¢ikilirsa insan kaynaklar1
planlamasi genis ve dar olmak iizere iki anlamda degerlendirilebilir. Insan kaynaklari
planlamasi, genis anlamda degerlendirildiginde, iilke diizeyinde yapilmasi gereken
bir genel bir insan kaynaklar1 planlamasi ve onun bir pargasi olarak goriilmesi
gerekirken, dar anlamdaysa, 6rgiitiin ve onun insan kaynaklariyla sinirli ancak iilke
diizeyindeki planlama faaliyetleriyle uyumlu bir sekilde olmasi beklenen ugraslar

seklinde degerlendirilebilir (Geylan, 1994: 20).
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Insan kaynaklar1 planlamasi, etkin bir sekilde érgiitiin vizyon ve misyonuna
ve bu yapilara bagli olarak belirlenmesi gerekecek uzun vadeli hedef ve
amaglarmdan yola cikarak hazirlanmalidir. Insan kaynaklari planlamasi 6rgiitlerin
stratejik hedeflerine katki saglayabilmesi maksadiyla isletmenin stratejik is
planlamasiyla paralel olmalidir. Stratejik is planlamasi isletmenin temel amaglarini
belirlemede ve bu amacglara ulagma konusunda genis kapsamli planlamalar
gelistirdiginden dolayi, insan kaynaklari planlamasi, isletme stratejilerinin insan
kaynag1 tizerindeki Onemli etkiler barindirmasi nedeniyle bu stratejik planlarla

uyumlu olmasi gerekmektedir (Ercan, 2008: 74).

Insan kaynagmin zaman igerisinde dneminin hizla artmasmdan dolay1 insan
kaynaklar1 planlamasinin da 6nemi olduk¢a artmustir. Ozellikle yogun rekabet
ortaminda bulunan Orgiitler icin gecgerli olan bu durum, insan kaynaklar
planlamasmin gerekliligi arasinda, gelecekteki c¢alisan gereksinimi, degisimi
gerceklestirme egilimi, ylksek bilgi ve beceriye sahip isgiiciiniin tedarik edilmesi,
stratejik planlamalar, ¢alisan planlamasmin temel unsur olusu gibi 6nemli nedenler

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

Insan kaynaklar1 planlamasi iist yonetim ve insan kaynaklar1 ydnetimi
departman1 yoneticilerinin sorumlugu altindadir. Insan kaynaklar1 planlamasimi
gerceklestirmede iist yonetim ve insan kaynaklari1 yoneticilerinin farkli rolleri
olmasiyla birlikte uygulanacak olan planin basarisi biitiin yonetimin ortak ¢abasina
baghdir. Insan kaynaklar1 yoneticileri ile {ist ydnetim planlama diisiincesini
benimsemeli, uygulanmasina yardimei1 olmali ve desteklemelidir. Insan kaynaklar
yonetimi biriminde gorev yapanlar planlamay1 olusturma, gerekli verileri toplama,
personel veri islem sistemini kurmak ve planlarm verimli ve etken bir sekilde

degerlendirmek durumundadir (Aldemir, vd., 2004: 44-45).

1.6.2. Is Analizi

Bir ¢alisanin yerine getirmekle sorumlu oldugu ¢aligmalar1 olusturan goérevler
“is” olarak nitelendirilmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 60). Buradan yola ¢ikarak is
analizi, faaliyet gosteren bir isletmede yapilmakta olan islerin yerinde, etkin ve

saglikli bir sekilde degerlendirilebilmesi ig¢in her bir isin niteligi, gerekleri,
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sorumluluklar1 ve caligma ortamlarini ayri ayri inceleyen ve bilimsel yontemlerle

bilgi toplayan bir yontemdir (Bingdl, 1996: 39).

Is analizi gorevlerin getirdigi islerin, sorumluluklarmn, ¢alisma sartlarinm ve
calisanlarla ilgili insancil 6zelliklerin saptanmasi i¢in kullanilan yontem ve iglevler
biitiiniidiir. Diger bir ifadeyle bir isletmede gerceklesmekte olan biitiin islerin ortaya
cikarilmast ve her bir isin gergeklestirildigi ortamlar ve bu isleri yapacak olan
kigilerin uygun bir sekilde segilmesi i¢in toplanan ve degerlendirilen bilgilerin
biitiintidiir (Sezen, 2013: 24). Hazirlik galigmasi, is analizi bilgilerinin toplanmasi ve
is analizi bilgilerinin uygulanmas1 seklinde {ic asamadan olusan is analizi (Ozgen,
vd., 2005: 59), bu asamalar sayesinde ortaya kesin standartlar koymakta ve isletme
biinyesinde faaliyette bulunan isleri gergeklestiren is¢ilerin ne yapmasi gerektigini
bigimsel bir sekilde belirlemektedir. s analizi bulunmayan bir orgiitte isin
gerektirdigi kabiliyet, ustalik, sorumluluk ve c¢alisma sartlar1 bilinmemekte ve
calisanin yetenek ve basarisi saptanamamaktadir. Bu agidan bakildiginda is analizi
sayesinde isin gerekleri 1ile 1is¢inin vasif ve basarisinin karsilastiriimasi

gerceklestirilerek bir degerlendirme sonucuna gidilir (Yilmaz, 2006: 44).

Is analizinin temel amac, degisik tiirdeki islerle ilgili bilgi elde etmektir. Bu
cercevede is analizi ile igin yapisi hakkinda veri toplamak ve toplanan verileri
kaydetmek ve kaydedilen bu bilgileri inceleyerek is ile ilgili ortaya ¢ikabilecek
onemli sorunlarin ¢6ziimiine yardimci olmak hedeflenir. Bu temel amacin yan1 sira
bir ig analizinin yapilmasindaki de§er amaclar veya beklenen yararlar su sekilde

siralanabilir

Is analizi, farkli tiirdeki islerle ilgili bilgi toplama seklinde temel bir amaca
sahiptir. Bu bakimdan is analiziyle, isin yapisi gergevesinde veri elde etmek ve elde
edilen verileri kaydederek bu verileri analizler vasitasiyla inceleyerek isle ilgili
meydana gelebilecek 6nemli sorunlarin giderilmesine yardimci olmak amaclanir. Bu
temel amagla birlikte is analizi ¢aligmalarmin ve elde edilen sonuglardan yararlanma

ve kullanim alanlarini su sekilde degerlendirebiliriz (Giirbiiz, 2002: 9-10);

e Ucret ve maaslarm belirlenmesinde,
e Iscilerin performans degerlendirmelerinde,

e Iscilerin secilmesi icin testlerin hazirlanmasinda,
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e Iscilere yonelik parasal 6zendirme tasarilarinin hazirlanmasinda,

e Terfi, transfer ve ig degistirmelere yonelik kararlarin alinmasinda,

e Gorev ile ig¢i arasmndaki uyumun saglanmasinda (ise gore eleman
se¢imi),

e Islerin yeniden diizenlenmesi ve zenginlestirme gereksinimlerinde,

e Gorev ile ilgili performans standartlarinin saptanmasinda,

e Toplu pazarlik goriismelerinde,

e Isci- isveren arasindaki ¢atismalarm giderilmesinde,

o Iscilere verilecek olan egitim programlarinmn  arastirilarak
gelistirilmesinde,

e Isletmeye almacak yeni iscilerin oryantasyon calismalarinda,

e Is saghgn ve giivenligi  standartlarmin  saptanmasindan
faydalanilmaktadir.

- IK Planlamasi

g isgilicli temini ve se¢imi

- is degerlemesi

icret yonetimi

Is tanimi

i standartlar1 ve gereklerijg R

1 analizi

egitim ve gelistirme

kariyer yonetimi

is saghg1 gilivenligi

endiistri iliskileri

sendikayla iligkiler
Sekil 3. Is Analizi Ve Insan Kaynaklar1 Islevleri Arasindaki iliski
Kaynak: (Giirbiiz, 2002: 10)

Daha 6ncede belirtildigi gibi is analizinin li¢ asamadan olugmaktadir. Bunlar;

Is analizi hazirlig1; bu asamada oncelikli olarak orgiitiin amaglari, hedefleri,
yapisi, girdileri ve ¢iktilar1 arasgtrma ve incelemelerle degerlendirmesi

gerekmektedir. Daha sonra isletmede faaliyette bulunulacak islerin yani analiz
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edilecek islerin belirlenmesi gerekmektedir (Devis ve Warther, 1981: 121). Biitiin
bunlarla birlikte is analizini gergeklestirecek olan is analistlerinin, islerin analizlerini
gerceklestirirken daha dnceki is analiz raporlarindan ve yine daha dnceki analistlerin

deneyimlerinden yararlanmasi gerekmektedir (Ozgen, vd., 2005: 66).

Is analiz bilgilerini toplanma; c¢aliganlarn gérevlerinin ne oldugu, isi
yaparken hangi yontemlerin, tekniklerin, ara¢ ve gereclerin kullanildig, tiretilen tirtin
ve hizmetleri, is gereklerinin ve ¢evresel faktorlerin sorgulanmasi, is unvaninin
belirlenmesi, soru formunun hazirlanmasi ve is analizi verilerinin toplanmasi gibi

asamalar1 izleyen ikinci adimi olusturmaktadir (Can, vd., 2009: 86).

Is analizi bilgilerini uygulama; hazirhk asamasmnda ve bilgi toplama
asamasinda elde ettigimiz verileri, i tanimi, is standartlarina ve gerekleri gevirerek

insan kaynaklar1 bilgi sistemine kaydedilmelidir (Ozgen, vd., 2005: 67).

e s tammm; isin uygun bir sekilde gerceklestirilmesi icin ne yapilmasi,
hangi durum ve sartlarda nasil gerceklestirilmesini belirleme siireci
olanak tanimlanmaktadir. Is analizinin ardindan, is analizi vasitasiyla
elde edilen veriler is tanimi caligmalariyla belirli bir sistemde
diizenlenebilir ve boylece, isin gorev, yetki ve sorumluluklari, isi
gerceklestirme sekli ve sistematik siralamasi ortaya ¢ikmaktadir. Is
tanimlarinda, isin niteligi, iste kullanilan ara¢ ve makinalar, calisma
kosullari, isin yOneticisi, isin 6zeti, yapilan gorevler, yapilan isin diger
islerle olan iliskisi ve is ile ilgili 6zel kavramlara yer verilmelidir
(Kozak, 2004: 32).

e Is standartlan; gergeklestirilen isin basarismin degerlendirilmesinde
yardimc1 olan tanimlamalar ve standartlar olarak ifade edilmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlardan “ne beklemesi gerektigi”
sorusuna cevap vermektedir (Ozgen, vd., 2005: 68).

o Is gerekleri; is tanimi ve is gerekleri birbirlerini etkileyen ve
tamamlayan, is analizi sisteminin énemli iki unsurudur. Is tanimi isin
profilini olustururken, is gerekleri, olusturulan is profilinde ¢alisacak

olan is¢ide bulunmasi gereken fiziki ve zihinsel 6zellikler, deneyimler
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ve egitim seviyesini gosteren bir 6gedir (Devis ve Warther, 1981:
121).

e Insan kaynaklan bilgi sistemi; insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili
strateji ve uygulamalarda fayda saglayan bu sistem, karar vermede
yardimc1 olmak maksadiyla bilgiler gelistirmektedir (Uzer, 2010: 33).
Diger bir ifadeyle, insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan kaynaklari
yonetimine karar verme asamasinda gerekli bilgileri sunmaktadir. Bu
yapt isletmenin gereksinim duydugu c¢alisan faaliyetlerini ve
isletmenin nitelikleri gibi verileri toplayip saklamasina ve analiz edip

faydalanmasina olanak saglamaktadir (Bing6l, 2006: 556-557).

1.6.3. Isgiicii Temini Ve Secimi

Is orgitlerinde ki insan kaynaklar1 ydnetimi calisma asamalari, is
planlamalariyla baglayip is analizi, is tanimlar1 ve gerekleriyle sekillenen ve isgiicii
temini ve secimiyle devam eden bir siirectir. Isgiicii kaynagmm tedarik edilmesi ve
secilmesi bir Orgiitiin insan kaynaklar1 yonetimi i¢in olduk¢a Onemlidir ve ayni
zamanda zor bir siirectir. Ciinkii orgiitiin ekonomik alanda rakiplerine kars1 avantaj
saglayabilecegi ve yine ekonomik hayatindaki devamligini siirdiirebilecegi is giicii
se¢imi olduk¢a zaman alic1 ve maliyetli bir siire¢ olmasindandir. Insan kaynaklar
yonetimi birimi, insan kaynaklar1 planlamalar1 dogrultusunda isletme biinyesinde var
olan tanmmli isler i¢in gerekli ve isletmenin amaglarin1 benimseyecek uygun
nitelikteki ve nicelikteki isgiiciinii dogru zamanlarda tedarik etmelidir. Isgiicii temini
ve se¢imindeki temel amag isletme icerisindeki bos pozisyonlar1 doldurmak degil, ise

uygun eleman se¢cmek yani isin niteliklerine gére ¢alisan segmektir.

Isletmeler igin isgiicii se¢imi olduk¢a 6nemli olup bu siirecte yasanabilecek
aksilikler bir isletmenin devamliligini  ve verimliligini ciddi  Olcilide
etkileyebilmektedir. Yani eger ise uygun bir eleman se¢ilmemesi durumunda, islerin
aksamasina, maliyetlerin ylikselmesine, is-¢alisan ve isletmedeki calisanlar
arasindaki uyum sorunlar1 ortaya ¢ikacak ve biiylik dlciide bir verimsizlik, ¢atigma
ortami is kazalarmin artmasi, i giinii kayiplarma neden olacaktir. Bu siiregte
meydana gelecek herhangi bir aksilikte yani ise uygun ¢alisan segilmemesi

durumunda varsayilan aksiliklerle birlikte isten ¢ikarmalar meydana gelecek ve yine
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ayni isler i¢in bosalan pozisyonlara yeni eleman se¢imleri gerceklesecek buda daha

fazla maliyete ve zaman kaybina neden olacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 68).

Isgiici secimi, insan kaynaklari ydnetimi biriminin isletme planlar
dogrultusunda olusturdugu insan kaynaklar1 planlamasi sonucu meydana gelen
isglicii ihtiyacinimn giderilmesi maksadiyla yeterli egitim, bilgi beceri ve yetenege
sahip isglicliniin isletme talepleri dogrultusunda arastirilip oOrgiite ¢ekilmesi
durumudur (Yiiksel, 2007: 101). Orgiit politikalar1 ve gevresel kosullar isgiicii temini
siirecini etkilemektedir. Insan kaynaklar1 plani, i¢c kaynaklara yonelme, istihdam ve
iicret politikalar1 isletme politikalarmi olustururken, issizlik orani, Orgiitiin
bulundugu tilkenin ekonomik giicii, rekabet kosullar1 isgilicii oranmin azligr veya
coklugu, ve sosyal baskilarda cevresel kosullar kapsaminda degerlendirilmektedir

(Simsek vd., 2016: 15).

Insan kaynag segilmesi kapsaminda i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere iki farkls
se¢im yontemi kullanilmaktadir (Findikg1, 2009: 171). i¢ kaynaklar, insan kaynaklar1
planlamasi sonucu ortaya c¢ikan isgiicii ihtiyacinin isletme igerisindeki calisanlar
vasitasiyla giderilmesi olarak agiklanir. Dig kaynak isgiicii se¢imi ise isletmenin
gerekli is tanimlar1 i¢in biinyesinde bulundurdugu isgiiciinii kullanamamasi1 ve
dolayisiyla emek talebinde bulunarak isgiicii piyasasi vasitasiyla tedarik etmesi
durumudur. Dis kaynak isgiicii temini, Orgiit duyurulari, dogrudan basvuruyla CV
gonderme, alman CV’ler ile olusturulan havuz, referanslar araciligiyla yapilan
basvurular, Is-Kur, 6zel istihdam biirolari, egitim kuruluslari, engelliler ve eski
hiiktimliiler, isgiicti kiralama, internet( linkedlIn, kariyer.net vb. platformalar) ve diger

kaynaklar vasitasiyla gergeklestirilmektedir (Acar, 2013: 120-126).

Isgiicii se¢im asamalarinda izlenmesi gereken siirecler; bagvuru formu, 6n
miilakat, miilakat, testler, referanslar, 6zge¢cmis, saglik ve fiziksel kontrol ve insan
kaynaklar1 ise alim uzmanlar1 tarafindan gergeklesen son miilakat seklinde
gerceklesmektedir. Bu siire¢ adaylarin bagvurulari sonucu ilk goériismeyle baslar ve
daha sonra adaylardan daha fazla veri elde etme amaciyla psikolojik testler ( zeka
testi, dikkat testi, yaraticilik testi vb. gibi testler) uygulanabilmektedir. Uygulanan
testler sonucunda adaylardan toplanan veriler islenerek adaylar hakkinda bilgi sahibi

olunmasini saglar ve sonrasinda bu bilgiler dogrultusunda asil gériigmeye (miilakata)
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cagrilacak adaylar belirlenir ve bu asama ise isgiicii se¢iminin vazgegilmez
asamasidir. Miilakat sonrasinda referans degerlendirmeleri ve kontrolleri, ilgili birim
amirinin onayi, bedensel muayene ve uygun elemanin ige secilmesinin kararmin
verilmesi olusturmaktadir (Sezen, 2013: 29). Biitiin bu asamalar kapsaminda adaylar
hakkinda kapsamli bir bilgi edinilmeye ¢alisilir ve sonugta tiim bu bilgiler
dogrultusunda veriler tarafsiz olarak analiz edilir ve degerlendirilerek hangi isgiicii
adaymm ise uygun oldugu veya olacagi karar1 verilerek aday veya adaylar ise

yerlestirilir (Benli ve Sahin, 2004: 118-119).

1.6.4. is Degerlemesi

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 siirecinin temel islevlerinden bir
tanesi de is degerlemesi ¢alismalaridir. Is degerlemesi genel olarak mevcut islerin
yapilar1 geregi yetkinlikler, zorluk derecesi, stratejik 6nemi ve benzeri gibi 6zellikler
kapsaminda birbirleriyle kiyaslanmalarimi ifade eder (Kocak, 2015:69). Diger bir
tanima gore ig gerekleri bakimindan degerlerinin belirlenmesi ve bu saptamalardan
sonra islerin Onemlilik derecelerine gore siralanmasi yapilmakta ve is yapisi

olusturulmaktadir (Y1ildiz ve Balaban, 2013: 55).

Orgiitlerin yapis1 incelendiginde c¢ok farkli tiir, 6zelikte ve nitelikte is
bulunmaktadir. Nitelik ve 6zellik bakimindan farklilik arz eden isler sahip olduklar1
deger agisindan da farkliliklar gostermektedirler. Bu bakimdan isletmeler, 6zellikle
“esit ise esit licret” gayesini etkin bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in biinyesindeki
mevcut gorevlerin degerini tarafsiz ve bilimsel yontemlerle ortaya koymasi
gerekmektedir. Is degerlemesi kapsaminda orgiit igerisinde bulunan isler degerlerine
gore gruplandirilir ve bu sekilde rasyonel bir temele dayali olarak iicretlendirilirler.
Orgiit igerisinde bir birine benzer gérevler arasinda anormal iicret degisimlerinin
olmas1 sonucu 6rgiit i¢i huzursuzluk ve catigma ortamlar1 meydana gelebilmektedir.
Is degerlemesinin temel amaci, ayni isteki iicret farklilagmalarindan dogan

huzursuzluk ve catigma ortamin gidermektir (Simsek ve Oge, 2015: 167).

Is degerlemesi bir takim ilkeler kapsaminda yiiriitiilmektedir. Bu ilkelerden

bazilar1 (Benligiray, 2007: 104-107);

e Iscinin degil isin degerlendirilmesi,
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e [Esit ise esit ticret verilmesi,

e Dogrulugun ve diiriistliiglin esas alinmasi,

o Seffaflik (gizliligin olmamasi),

e Iiscilerin ilgili taraflarca belirlenmesi,

o Is degerlemesi kapsaminda elde edilen sonuclarin {icretlendirmeyle
ilgili kararlarda kullanilmasi ve is degerlemesinin giincellemesi

seklindedir.

Is degerlemesi yontemi, insan kaynaklar1 ydnetiminin diger fonksiyonlarin
oldugu gibi bir siire¢ kapsaminda ger¢geklesmektedir. Bu bakimdan is analizi ile elde
edilen bilgilerden yola ¢ikarak is degerlemesi yapan ilgili taraflarin, isleri analiz
etmesi ve sonrasinda yapilan analizler cer¢evesinde uygun bir yontem olusturularak
veya olusturulan yontemlerden secilerek bu yontem kapsaminda hangi ise ne kadar
iicret verilecegi belirlemeleri gerekmektedir (Ozgen, vd., 2002: 249). Bu bakimdan
is degerlemesinin 6nemi bir kere daha vurgulanmaktadir ¢iinkii is degerlemesi, is
analizi sonucu Orgiitte bulunan isglerin tanimlamalar1 tanimlamalar sonucu uygun
calisanin belirlenmesi ve bu calisanlara 6denecek iicretin bu yontem vasitasiyla

belirlenmesi gibi koprii gérevleri listlenmektedir.

1.6.5. Ucret Yonetimi

Ucret, calisma yasammm ve iliskilerinin ortaya ¢iktigi donemlerden beri
iilkelerin ekonomik kalkinmasinda ve durumunda, sosyal ilerlemesinde ve politik
istikrarmn  saglanmasi hususlarinda olduk¢a ©Onemlidir. Farkli disiplinleri farkl
acilardan etkileyen iicret kavrami, ilk ortaya ¢iktig1 donemlerden bu yana degisik
sekillerde yorumlanmustir. Ornegin, ekonomik agidan, emegin parasal karsiligi,
hukuki agidan ise is¢ilerin zihinsel ve bedensel faaliyetlerinin karsiliginda isveren
veya {iglincii kisiler tarafindan 6denen tutar seklinde ifade edilir (Zaim, 1985: 160-
162). Diger bir ifadeyle, ticret genel olarak emegin bir karsiliginda isveren tarafindan
isciye nakit olarak odenen bir tutardir. Ucret bir acidan isgilerin emeginin bir
karsilig1 olarak, yasam kalitelerini belirleyen bir unsurken, diger taraftan da
endiistriyel faaliyetlerde bulunan isletmelerin veya orgiitlerin gelismesine etki eden
bir maliyet unsurudur. Ucret emegini arz edenlerin tek gelir kaynagi olmasindan

dolayi, calisanlarin gecimlerini saglamasmm yani sira sosyal statii ve yasam
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diizeylerini  artrmalarim1  istemelerinden  kaynakli  {icret artis1  talebinde
bulunmaktadirlar ve bu da is¢ilerin ve is¢i sendikalarinin en ¢ok tizerinde durduklar1

ve en 6nemli konularindan birisini olusturmaktadir (Yildiz ve Balaban, 2013: 141).

Ucret iscilerin elde ettigi geliri ve yasam standartlarini belirleyen bir unsur
olmasinin yani sira, isletmeler agisindan da 6nemli bir maliyet unsuru ve motivasyon
yontemi olarak degerlendirilmektedir. Farkli bir agidansa ise iicret, sosyo-ekonomik
bakimdan gelismenin 6nemli bir gostergesidir. Bundan dolayidir ki iicret yonetimi,
insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan birisini 0lusturmaktadir
(Yildiz ve Balaban, 2013: 142). Ucret ydnetimi genel anlamda, iscilerin emekleri
karsiliginda verilecek olan {icretlerin saptanmasi maksadiyla adil bir ticret
politikasmin olusturmayi ifade eder ve etkili bir {icretlendirme politikasi ii¢ temel
unsur icermektedir (Aldemir, vd., 2004: 44-45).Ucret yonetimi politikalari, nitelikli
isgliclinii orgiite ¢ekebilmek, elde tutulmasini saglamak ve verimliligini artirarak
motivasyonunu saglamak gibi 6nemli unsurlar icermektedir. Bunlar diginda, {icret
calisanlarin ihtiyaglarmi karsilamasi i¢cin cazip olmalidir. Bununla birlikte {icret
diizeyi isletmenin maliyeti agisindan asir1 yiilk ve sorun yaratmayacak bir diizeyde
olmasi1 gerektiginden iicret yonetimi is¢iler ve orgiitler icin oldukca 6nemli ve hassas

dengeler barindirmaktadir ve bu dengelerin iizerine kurulmasi gerekmektedir (Sahin,

2010: 138).

Isciler acisindan iicret, orgiitii sektordeki diger orgiitlerden ayiran ve iistiin
konuma getiren orada ¢aligmayi arzu ettiren en Oonemli faktorlerden birisidir. Bu
sebeptendir ki ¢alisanlarin aldiklar1 ticretler kapsaminda 6nemli 6l¢lide tatminsizlikle
karsilagtiklar1 bir orgiitte, orgiit ici anlagmazliklar, grevler, ise ge¢ kalmalar veya ise
devamsizlik, maddi ve manevi tatminsizlikler ortaya ¢ikabilmekte ve biitiin bunlarin
sonucunda i verimsizlikleri ve calisan performans diisiikliigii gozlenerek isten
¢ikarmalar veya isten ayrilmalar ortaya ¢ikabilecektir. (Simsek ve Oge, 2015: 204)
Yanlis iicret yonetimi bakimindan, dogru arastirmalar olmadan ve dogru ilkeler
benimsenmeden uygulanan iicret ddeme politikalar1 goriildiigi gibi orgiite cok biiyiik
bir zararlar verebilmektedir. Bundandir ki Orgiitlerin temelde yapmalar1 gereken,
ticret politikalaria yonelik temel ilkeleri belirlemek ve bu ilkeler dogrultusunda isin

degeri géz Oniine alinarak uygun bir sekilde olusturulacak 6deme planlariyla is¢ilere
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Odenecek olan iicret diizeylerini belirlemek ve diizenlemek olmalidir (Giirbiiz, 2002:

3-4).

1.6.6. Egitim ve Gelistirme

Kiiresellesmeyle diinyanin kiiciik bir koy haline gelmesi orgiitleri yogun bir
rekabet ortamina itmektedir. Boyle bir durumda rekabet iistiinliigii elde etmek isteyen
orgiitler bu Ustiinliigli saglama gayelerini niteliksiz bir isgiliciiyle degil aksine ¢agin
gerekleri dogrultusunda siirekliligi olan, uygun egitimler almis, iyi egitilmis ve
gelistirilmis ve Orgiitiiyle biitlinlesmis nitelikli bir isgiicliyle
gerceklestirebileceklerdir. Bir bagka anlatimla, iginde bulundugumuz teknoloji
caginda oOrgiitler, siirekli ve hizli degisen ve gelisen teknolojiler cercevesinde
amagclarin1 gergeklestirebilmek ve iginde bulunduklar1 piyasada rekabet avantajini
kazanabilmek icin Orgiitte bulundurduklar1 insan kaynaklarinin bilgi, beceri ve
yeteneklerini artirmanin ve gelistirmenin 6nemini kavramalidir. Bu dogrultuda
orgiitler, egitim ve gelistirme politikalarini, uygulanmasi gereken bir olgu olarak
degil, kendilerinin gelistirmis oldugu stratejik amaglar1 gergeklestirmede

faydalandiklar1 6nemli bir ara¢ olarak gormeleri gerekmektedir.

Egitim ve gelistirme birbirleriyle en c¢ok karistirilan ve kiyaslanan
kavramlardir. Egitim, orgiit icerisindeki islerin gerektirdigi yetkinliklerin personel
tarafindan Ogrenilmesini basitlestirmek maksadiyla isletme tarafindan tasarlanan 1
yila kadar olan kisa siireli bir eylemdir (Noe, 2008: 4). Gelistirme ise, ¢alisanlarin
daha oOnce elde ettikleri bilgi ve becerilerinin artirilmasmin  yani sira
performanslarmin artirilmasi, orgiit igerisindeki diger pozisyonlara gecirilmek
istenen calisanlarin heniiz kendilerinde bulunmayan becerileri kazanmalarinda
yardimci olan ve galisanin isi ve organizasyonu daha kapsamli kavrayabilmesini
saglayan 1 ila 3 yil gibi uzun vadede gergeklestirilen bir eylemdir. (Uygun, 2015:
22). Bu dogrultuda egitim ve gelistirme, is¢ilerin gorevlerini etkin bir sekilde yerine
getirme yetenegini artwrarak simdi ve gelecekteki performansini iyilestirme

bakimindan herhangi bir girisim ya da eylemdir (Simsek ve Oge, 2015: 1).

Kiiresellesme, rekabet avantaji kazanma ihtiyaci, i§ stratejilerine odaklanma,

degisen demografik yap1 ve isgiicii ¢esitliligi, isgiicli piyasasindaki nitelikli ¢aligan
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elde etme ve tutma, gelisen yeni teknolojiler, yiikksek performansa dayali is modelleri

ve ekonomik alanda gerceklesen dalgalanmalar gibi etmenler calisanlara verilen

egitimlerin onemini bir kez daha ortaya koymaktadir (Noe, 2008: 9). Bu acidan

Egitim ve gelistirme programlarinin igletmeye ve calisanlara sundugu faydalar su

sekildedir;

Orgiite sagladig1 baz1 yararlar (Tiknaz, 2000: 42-44),

Orgiit i¢i netlik ve giiveni saglar,

Orgiitsel gelisimi saglar,

Isgiiciiniin motivasyonunu artirir,

Orgiitsel politikalar1 netlestirir,

Verimlilik ve is kalitesini artirir,

Is ile yonetim arasmdaki iliskileri gii¢lendirir,

Orgiitii, karar alma ve sorunlar1 ¢cdzmede etkin hale getirir,

Calisanlara sagladigi1 bazi yararlar ise (Bayraktaroglu, 2008: 78-79),

Calisanin gliven ve basarma duygusunu gelistirir,

[letisim kabiliyetini ve liderlik bilgisini artirir,

Is tatminini yiikseltir,

Calisanin kisisel gayelerini ger¢eklestirmesini saglar,

Kisisel gereksinimlerin tatminini saglar,

Calisanin yeni sorumluluklar almasini1 saglar ve korkularmi
giderir,

Calisanin performansini artirir,

Orgiitsel baglilik duygusunu gelistirir,

Kariyer gelisimini artirir seklinde 6zetlenmektedir (Ayan, 2011:
155).

Ozetlemek gerekirse galisan egitimi, kisilerin veya olusturduklar1 gruplarin

ogiit i¢inde iistendikleri ya da iistlenecekleri isleri daha etkin ve basarili bir sekilde

yerine getirebilmeleri i¢in onlarin mesleki bilgilerini genisleten diisiince, davranis ve

tutumlarmda olumlu yonde degismeler gergeklestirmeyi amaglayan ayni zamanda
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bilgi ve becerilerini artirmayi iceren egitimsel eylemlerin tiimiidiir. (Sabuncuoglu ve

Tokol, 2005: 315)

1.6.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer taniminda bir genelleme yapilacak olursa, kisinin is yasantisindaki
hedeflerini, sorumluluklarini ve davranislarini ortaya koymasi ve bunlar1 gelistirmesi
seklinde ifade edilir (Oztiirk ve Teber, 2006: 67). Kariyer planlamasiysa, bireysel ve
orgiit acisindan iki farkli sekilde degerlendirilebilir. Bireysel kariyer planlamasi,
calisanin gelecek hedefleri kapsaminda kariyer isteklerine yonelik olarak planlama
yapmast anlamina gelirken, oOrgiitsel kariyer planlamasi ise, Orgiitsel amaglar
dogrultusunda ¢alisanlara kariyer hedefleri olusturulmasi ve uygulanmasi yoniinde ki
politikalar seklinde ifade edilir. Calisanlarin kariyerlerini  yonetebilmeleri
kapsaminda igveren destegini ifade eden kavrama kariyer yonetimi ad1 verilmektedir
(Sahindz, 2006: 30). Orgiitlerde egitim ve gelistirme ¢alismalarinin ulasacag: esas
nokta, igletme biinyesinde ki biitiin ¢alisanlarda gorevlerini daha yararh bir sekilde
yerine getirme gayesidir. Bu amacin bireysel ¢alismalar ve gabalarin yaninda bir
takim arayiglar1 da getirdigi ortadadir. Bundan dolayidir ki orgiitlerin calisanlara
sunacagl egitim ve gelistirme olanaklar1 vasitasiyla, isciler kendilerini siirekli
gelistirme ve yeni yetkinlikler kazanma imkani bulacaklardir. Bu ¢ergevedeyse
kariyer planlamasinin ana amaglarindan biri olan, ¢alisanin kendini gelistirme istegi
ve yasam boyu egitim ve Ogrenme arzusunun gelismesi ve kazanilmasi

gergeklestirilmis olacaktir (Findikgi, 2006: 281).

1.6.8. Performans Degerlendirme

Iscilerin &rgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda, miimkiin mertebe gereken egitim
ve verimlilikle ise yonlendirilmesi, 6zendirilmesi ve desteklenmesi olarak tanimlanan
performans yOnetimi, Orgiitlerde, performansin adil ve planlandig1 gibi
degerlendirilmesi ayn1 zamanda yonetilmesi saglandiginda etkinligi ve motivasyonu
oldukca yiiksek bir sisteme doniisecektir (Oztiirk, 2006: 14). Fakat planlanan ve adil
uygulanmast gereken bir performans degerlemesinin yapilamamas: durumunda
orgiitler istenen neticeleri elde edemeyeceklerinden dolayi, degerlemenin bir basina

kullanilmamasmi performans yOnetimi sisteminin bir parcasi olarak oOrgiitler
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tarafindan dikkate alinmasi gerekmektedir (Barutgugil, 2002: 178). Performans
degerleme, isi degil isi yapan calisant ve onun gorevindeki basarilarint veya
basarisizliklarini degerleme siirecidir. Diger bir anlatima gore performans degerleme
kavrami, is¢ilerin gorevlerindeki basarisini, tutum ve davraniglari, ahlaki
durumlartyla birlikte ¢alisanin yetkinliklerini detayli bir sekilde ortaya koyan ve
tamamlayan, calisanin isletme basarisina olan katkisini analizlerle degerlendiren
planli bir arag¢ olarak nitelendirilebilir. Kisacasi, calisanlarin yetkinliklerinin ve
gerceklestirdigi  iste ne derece faydali oldugunun saptanmasi performans

degerlemenin kapsamindadir (Ozgen vd., 2001: 210).

Orgiitlerin performans degerlemesi kapsaminda benimsedigi amag, isini
yerine getiren bir c¢alisgani biitlin olarak ele almmast ve is ile ilgili varsa
eksikliklerinin giderilmesini saglamanin yani sira islerinde gosterdikleri {istiin
performans basarilarin1 da 6diillendirmektir. Bu anlatimdan da anlasilacagi gibi
performans degerlemesinin temel ilkesi, toplam kalite anlayis1 kapsaminda,
basarisizliklarindan yola ¢ikarak c¢alisanlar1 cezalandirmak degil aksine
basarisizliklarmi ve eksikliklerini tespit edip ¢oziimlemek ve basarilar1 elde eden
calisanlar1 oOdiillendirmektir. Calisanlarin yaptiklar1 islerde gerek kendilerini
degerlendirmeleri gerekirse de kurum tarafindan belirli siirelerde gozden gegirilmesi,
istlendikleri  gorevlerin  gereklerini ne derecede yerine getirebildiklerini
gbzlemlemek acisindan oldukg¢a 6nemlidir (Harbili, 2009: 25). Ek olarak performans
degerlemesi, insan kaynaklar1 yOnetiminin islevlerinin ne kadar iyi yerine
getirildigini  degerlendirmek ve gozlemlemek agisindan olduk¢a Onemlidir.
Degerleme neticesinde calisanlarin etkinliginin diisiik olmas1 sadece c¢alisani
baglamayacagindan dolayi, insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda gercgeklestirilen is
analizi, tanimi, ¢alisan se¢cimi ve egitimi ayni1 zamanda iicretlendirme konularinda
yuriittiigii faaliyetlerde ve is iligkilerinde de bir sorun oldugunu ifade eder (Uygun,
2015: 17).

1.6.9. is Saghg ve Giivenligi

Insan haklarinin temelini olusturan ve de@er sirasi bakimindan ilk siray:
bulunmasinin yani swa diger tiim haklarin varhigi ve kullanimi yasama hakkma

baghdir (Ciftcioglu, 2012: 138). Uluslararas1 antlagsmalarda veya belgelerde
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“herkesin yasama hakkinm yasalarla korunacagi” agik¢a belirtildiginden dolay1
biitiin devletler temel olan bu hakki korumay1 ve garanti altina almay1 saglayan yasal

diizenlemeler gerceklestirme gayreti gostermistir (Kilkis, 2016: 3).

Yasamin biitiinii icerisinde esas bir faaliyet alani olarak insanlik tarihiyle
baslamis ve sanayi devrimiyle birlikte fabrikalarin kurulmasinin ardindan teknoloji,
ekonomi ve toplumsal hayatta meydana gelen gelismeler ¢calisma olgusunda 6nemli
degisiklikler meydana getirmistir. Isgiiciiniin sanayilesmeyle birlikte makine ve
fabrika ortamina yabanci olmasi, ortaya ¢ikan yeni siireglerin yeni riskleri meydana
getirmesi, iretimi hizlandirmak ve artirmak amaciyla fazla mesai ve vardiyal
calismalarin giindeme gelmesi, ucuz isgiiciinii olusturmalar1 acisindan kadinlari ve
cocuklarin ¢caligma hayatina dahil olmalar1 gibi nedenlerin sonunda is kazalarinda ve

saglik sorunlarinda ciddi yiikselisler gézlenmistir (Bilir ve Y1ldiz, 2013: 5-7).

Is kazalarinda ve saglik sorunlarinda meydana gelen bu yiikselis neticesinde
is¢ilerin, calisma ortamlarmin iyilestirilmesine yonelik Orgiitlii bir miicadeleye
girmesi ve liberal diisiincenin yerini sosyal bir devlet diislincesinin almas1 devletlerin
bu alanda miidahaleci bir politika izlemesini hizlandirmistir. Yasal diizenlemelerle is
kazalar1 ve meslek hastalilar1 gibi konularda is¢ileri korumaya yonelik kanunlarin
ortaya c¢ikmasi ve sanayi devrimiyle birlikte baslayan siirecte iscilerin ¢aligma
sartlarmin 1iyilestirilmesi is saghgi ve gilivenligi kavraminin meydana ¢ikmasini

saglamistir. Kisacasi is sagli ve gilivenli olgusu endiistri devriminin bir triiniidiir

(Kilkis, 2016: 4).

Is saghg, saglikli bir émiir kapsaminda is saghg ve giivenligi kavraminin
saglikla ilgili olan kismini ifade eden bir kavramdir. Diinya saglik orgiitii (WHO)
tarafindan yalnizca hastalik ve sakatliklarin bulunmamasi hali degil, bedensel, ruhsal
ve sosyal acilardan tam bir iyilik hali olarak tanimlanan saglik kavramina,
Uluslararasi ¢aligma orgiitiiniin (ILO), 155 sayili s6zlesmesinin ilgili 3. Maddesinde
yapilan tantmamaya ek olarak, “...calisma sirasindaki hijyen ve giivenlikle dogrudan

b

iligkili saglik durumunu etkileyen fiziki ve zihinsel unsurlar da...” eklemistir. ki
orgiitiin 1995 yilinda harmanlayarak paylastiklar1 ortak is sagligi1 tanimdaysa, “ her
tiirli iste calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal acgidan tam bir iyilik halinin

korunmas1 ve gelistirilmesi, ¢alisma kosullarindan dolay1 calisanlarin sagliklarini
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kaybetmelerinin Oniine gegilmesi, ¢alismayr gerceklestirdigi asamada sagliklarini
olumsuz ydnde etkileyecek faktdrlerden korunmasi seklinde tanimlanir. Ozetlemek
gerekirse isin c¢aligana uyun olmasi c¢alisaninda ise uygun olmasmi saglamak

amaglanmaktadir (CSGB, 2020: 11).

Is giivenligi ise giivenli bir is yasami icin gereken teknik yapilarin diger bir
ifadeyle is sagligi ve giivenligi kavraminin agirhk ve ¢ok Onemli bir kismini
olusturan teknik yoniinii kapsar. Is giivenligi, tehlikelerin ortadan kaldirilmasi
maksadiyla daha fazla teknik bilgiden faydalanilarak risklerin tespit edilmesi ve
bunlara kars1 alinabilecek dnlemlerin belirlenmesi olarak nitelendirilebilir. Diger bir
anlatimla is giivenligi, isin yapilmasi swrasinda kullanilan arag, gere¢ ve her tiir
maddenin kullanomindan meydana gelebilecek, c¢alisanin yasamini ve bedensel
biitiinliigiinii  tehlikeye atabilecek her tiirlii durumdan korunmasi anlamia

gelmektedir (Kilig, 2006: 20).

Is saghg ve giivenligi kavrami kapsaminda yukarida deginilen bilgilerden
yola ¢ikarak, orgiitlerin biinyesinde ¢alistirdig1 isgiicii kaynagina 6nem vermesi ve
oncelikle de ¢alisanlarmin giivenli kosullarda ¢alismalarini saglamalidirlar. Sayet bir
oOrgiitte, insan kaynagmna gereken Onem gosterilmez ve aymi zamanda insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 uygun bir sekilde uygulanmazsa Oorgiitte, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarinin meydana ¢ikma riski oldukca yiiksek olacaktir.
Bundan dolay1 orgiitlerde is¢ilerin sagligi ve is giivenligi onlemlerinin alinmasinda
ve gerektigi gibi uygulanmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin ve fonksiyonlarmin
ne derece onemli oldugu ortaya c¢ikmaktadir (Karacan ve Erdogan, 2011: 110).
Orgiitlerin gerceklestirdigi is faaliyetleri kapsaminda meydana gelen dliimciil kazalar
veya hastaliklar en basta c¢alisanlar1 ve ailelerini etkilemekle birlikte toplumun
tamamint maddi ve manevi yonden etkilemektedir. Bu acidan degerlendirildiginde,
calisma sartlarmi revize ederken is saghigi gilivenligi konusuna oOzellikle dikkat
edilmesi ve Orgiitlerin bu hususta sorumluluk bilinciyle hareket etmeleri
gerekmektedir (Kagnicioglu, 2012: 247). Diger bir anlatimla orgitlerin ilk basta
yapmast gereken is¢ilerin giivenligi ve sagligi olmalidir ve bu konuda almacak
tedbirlerin  yiikiimliiliklerini  insan  kaynaklar1  yonetimi  ¢ercevesinde

gerceklestirmeleri gerekmektedir.
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1.6.10. Endiistri Iliskileri

Endiistri iliskileri, “is iliskilerinin igerigi ve diizenlenmesi ile fiziksel
kaynaklarmm ve isgiicii degerinin kullanimi ve dagilimmi etkileyen, isgiicliniin,
isletme ve hiikiimetlerin stratejik tercihlerine ve kolektif eylemlerine bagli olan
catigma, igbirligi ve karsilikli giic iliskileri baglamimda incelenmesi gereken bir
calisma alan1” seklinde tanimlanir (Y1ldiz, 2011: 14). Endiistri iliskileri sayesinde
caliganlarin isteklerine karsilik verilebilir ve ayni zamanda c¢alisanlarla ilgili
konularda insan kaynaklar1 yOnetiminin sendikalarla gerceklestirdigi goriismeler
sonucunda uzlasmalar saglanarak toplu 1is sozlesmelerinin yapilmas: da
gerceklestirilir. Sendikalagsma orani yiiksek olan yani sendikaya {iye sayisinin yogun
oldugu isletmelerde, isveren ile sendika arasinda arabuluculuk statiisiinii {istlenen ve
disiplin sisteminin gergeklestirilmesini saglayan endiistri iligkileri islevi insan

kaynaklar1 yonetimin temel faaliyetidir (Kiiciikkaya, 2006: 24)

1.7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmeler i¢inde bulunduklar1 piyasada veya piyasalarda birbirlerine iistiin
gelmede yani rekabet avantaji saglamada hali hazirda kullandiklar1 bir¢ok farkh
kaynaga sahiptirler. Ellerinde bulundurduklar1 bu kaynaklar, fiziksel, orgiitsel ve
beseri kaynaklar seklinde siniflandirabilir ve bu kaynaklar sayesinde orgiitler rekabet
avantajin1 elde ederler. Bu rekabet avantajin1 saglayabilmesi ic¢inde Orgiitlerin
stratejik bir yonetime ihtiyaci vardir. Bu agidan degerlendirdigimizde bir igletmenin,
stratejik yOnetim amaci, biitiin bu bahsi gegen kaynaklar1 isletmeye bir rekabet
avantaji yaratacak sekilde revize etmek ve kullanmak olmalidir. Bu kaynaklar
icerisinde yer alan oOrgiitsel ve beseri sermaye kaynaklari, insan kaynaklar1 yonetimi
biriminin dogrudan bir gorevi olarak insan kaynaklar1 fonksiyonu kapsamina dahil
edilirler. Insan kaynaklar1 yonetimi boliimiinde de anlatildig1 gibi yonetimin rolii, bir
isletmede ki insan kaynagmin, isletmeye rekabet avantaji saglamasiyla birlikte
orgiitiin piyasada veya piyasalarda proaktif bir tutum sergileyerek stratejik bir

yaklasim belirlemeleri gerekmektedir.
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Isletmelerde miimkiin olan en iist diizeyde performansin olusturulmasi igin,
insan kaynaklar1 yOnetimi fonksiyonunun stratejik yonetim siireci kapsamina

alinmasi gerekmektedir. Yani (Simsek ve Oge, 2015: 35);

Hem c¢alisanlarla ilgili konular ve hem de belirli stratejik segenekleri olusturacak
insan kaynagi caligma grubunun yetenegi itibariyle stratejik plan yapmak igin
gereksinim duyulan girdiye sahip olmalidir.

Isletmenin stratejik amaclar1 ve hedefleri hakkinda &zel bilgilere sahip olmalidirlar.
Olusturulan stratejik plam1 destekleyecek tiirden beceri, davranis ve tutum
ithtiyaclarmi belirlemek.

Calisanlarini, stratejik plani destekleyecek tiirden ki beceri, davranig ve tutumlara
sahip olmalarini saglayacak politikalar1 gelistirip uygulamalidirlar (Noe, vd., 1994:
40).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, 20. Yiizyilin son ¢eyreginde ortaya ¢ikan
postmodern bir orgiitsel yaklasim diislincesidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
yaklasimi bilhassa stratejik yonetimle insan kaynagi yonetimi yaklasimlarmin
etkilesimi ile ortaya ¢ikmustir (Dalay, vd., 2002: 48). Strateji kavrami, uzun vadeli
hedefleri gerc¢eklestirmek i¢in kullanilan bir yontem olarak nitelendirilirken, stratejik
yonetim kavramu ise, isletmelerin hedeflerine ulasmasi yolunda isletmeyle ilgili
kararlarin acik ve net bir sekilde ifade edilmesi, tanimlanmasi ve degerlendirilmesidir
(Yizbasioglu, 2004: 389). Diger bir tanimlamaya goreyse stratejik yonetim, degisen
cevre sartlarina uyum saglayan orgiitii bir biitiin olarak inceleyen ve uzun dénemde
neler olabilecegini varsayan ve tahmin edebilen siire¢ alan bir yonetim seklidir

(Hoskisson, 1999: 432).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Orgiitlerin is hedeflerine ulagmada ki
stratejik gorevini vurgulamaktadir (Delery, 1998: 289). Stratejik insan kaynaklar
yonetimi, is¢ilerin verimliliklerini daha kapsamli bir sekilde yiikseltmek, hareket ve
O0grenme kabiliyeti yiiksek ve yenilik¢i olmayr tesvik eden Orgiit kiiltliriiniin
benimsemesi ve gelistirilmesi dogrultusunda, insan faktoriiniin stratejik acidan
orgiitiin  arzuladig1  hedefleri  gerceklestirmesine paralel olarak birbiriyle
iliskilendirilmesini ifade eden bir kavramdir (Dessler, 2000: 19). Diger bir anlatimla,

orgiitiin calisanlarint  yonetmek icin farkli yaklagimlar gelistirerek isletmenin
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hedeflerine ulagmasini ve Orglit g¢evresiyle uyumunu saglamaktir. Ek olarak
isletmenin olusturdugu stratejiyle orgiitteki calisanlarmm uyumluluklarina ve orgiit
amaglarmi benimseyip yerine getirecek sekilde calisanlar1 egitip gelistirerek gerekli
yetkinliklerle donatilmasini saglamaktadir (Armstrong, 2017: 38). Ayrica stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, igletmenin istihdam yapisi, 6diil ve ¢alisan iliskileri, insan
kaynag1 teminiyle ilgili uygulamalar, egitim ve gelistirme, performans degerlemeyle
alakali programlar ve politikalar seklindeki hedef ve planlarla iligkili karar alma

yaklagimidir (IIbadbeyli, 2020: 14).

Calisanlarin  Orgiitiin  stratejik ihtiyaclarmmi belirleme ve bu ihtiyaglari
uygulama da davranislarma etki eden her tiirlii insan kaynagi eylemini olusturan
stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, Orgiitsel hedeflerin daha basit bir sekilde
basarilmasi kapsaminda insan kaynaklar1 uygulamalarinin gerek yonetsel gerekse de
politik seviyede Orgiit stratejisi ile tamamen biitiinlesmesi durumunu belirtmektedir.
orgiit stratejisiyle insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini birbiri ile iligskilendiren
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletme ¢alisanlarinin gerceklestirdikleri gorev ve
yeteneklerini 6rgiitiin amaglar1 kapsaminda harekete gegirmektedir (Wei, vd., 2011:
21). Geleneksel insan kaynaklari yOnetiminin aksine, stratejik insan kaynaklar1
yonetimi bir orgiitiin stratejisinin uygulanmasinda ve faydalanma roliine daha fazla
vurgu yaptigindan, orgiitsel degisim ve gelisimi baslatmada kritik bir rol oynadigi

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

Orgiit, dis cevre faktorlerindeki degisimlere karsiik verme konusunda
stratejilerini, insan kaynaklar1 planlamasi, isletme stratejileri ve amaglar
dogrultusunda belirlemesi olarak degerlendirilen stratejik insan kaynaklari
yOonetiminin, insan kaynagi ve isletme stratejileri ile planlar1 arasinda gereksinim
duyulan uyumu yerine getirme konusunda insan kaynaklar1 profesyonelleri
tarafindan incelenip, yorumlanarak adapte edilmesi gerekmektedir. (Worland ve
Manning, 2005: 12). Belirtildigi tizere stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari, insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerini, uygulamalarini ve siireglerini
isletme stratejileri ile uyumlandirdiginda ortaya ¢ikmaktadir ( Miles ve Snow, 1984:
47). Insan kaynaklar: stratejileri ve isletme stratejileri arasinda bir uyum iliskisi
olmazsa, insan kaynaklar1 yonetimi isletme kapsaminda bir fonksiyon olmaktan

fazlasi olamaz (Zehir, vd., 2016: 373).
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1.8. Dijital insan Kaynaklar1 Yénetimi

Bir isletme kapsaminda dijital doniisiim, dijital  teknolojilerin
degisikliklerinden, firsatlarindan ve toplum iizerindeki etkilerinden stratejik bir
sekilde tam manasiyla yararlanabilmesi igin, is faaliyetlerinin, asamalarinin,
yetkinliklerinin ve is modellerinin hizli ve derinlemesine doniisimii olarak ifade
edilmektedir. Diger bir ifadeyle dijital doniisiim, yeni yetkinliklerin gelistirilmesi,
hali hazirda mevcut ve gelecekteki degisimler kapsaminda daha ¢evik, insan odakli,
yenilik¢i, baglantili, uyumlu ve verimli olma becerileri etrafinda toplanmaktadir
(Betchoo, 2016: 2). Dijital doniisiim, kiiresellesme, paylasim ekonomisi vb. gibi yeni
ekonomik trendler, teknoloji talebi ve tiiketici egilim ¢ergevesinde yonlendirilmekte
olup, calisma sistemlerinin sayisallagtirilmast ve dijitallesmesi  vasitasiyla
gerceklestirilmektedir. Buradan yola c¢ikarsak sayisallastrma analog kaynak
gereclerinin bilisim teknolojileri vasitasiyla dijital formata yani ikili rakamlara
doniistiiriilmesiyken, dijitallesme, sayisallastirma yontemlerini daha yaygin bir
sosyal ve kurumsal kapsamda uygulanabilmesini saglamak i¢in sosyo-teknik yapisini
ifade etmektedir (Tilson, Lyytinen ve Serensen, 2010: 749).

Hrustek ve arkadaslar(2019), dijital doniisiim, miisteri temelli, Orgiitsel
gelisim temelli ve teknoloji temelli olarak {i¢ farkli sekilde ortaya ciktigini ve
gelistigini belirtmektedirler. Dijital doniisiimiin miisteri temelinde, tiiketicilerin istek
ve arzular1 dogrultusunda kisisellestirilmis Uriinler ortaya sunarak gerceklesirken,
orgiitsel gelisim temelindeyse kararhili§i artrmak, maliyetleri azaltmak ve Orgiit
verimliligini optimum seviyede slirdiirme kapsaminda oOrgiit faaliyetlerince
gergeklestirilen yenilikei fikirlerdir. Teknoloji temelli dijital doniistimde ise, gelisen
teknolojilerden dolay1 ortaya ¢ikan degisimler ve firsatlar olarak nitelendirilebilir
(Hrustek, Furjan ve Pihir, 2019: 1306).

Orgiitsel temelde gerceklesen dijital déniisiimden isletme kapsanminda en ¢ok
etkilenecek olan kaynak insan degeri oldugundan bu degerin yOnetilmesi ve
gelistirilmesi hususunda insan kaynaklar1 yonetimi biriminin de farklilasarak dijital
doniisime ayak uydurmasi gerekmektedir. Ciinkii insan kaynaklar1 yOnetimi,
orgiitteki ¢alisganlarm  gorevlerini, vasfini, yetkinliklerini ve ayni zamanda

koordinasyonunu saglama ve insan kaynagini ydnetme gorevini iistlenmektedir.
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Bunlarla birlikte orgiitlerin performans: ve piyasada rekabet etme giiciinii insan

kaynaklar1 yonetimi araciligtyla saglanmaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014: 5).

Dijital insan kaynaklar1 yonetimi kavramy, ilk olarak 21. yiizyilin baslarinda
ortaya ¢ikan e-ticaret kavrammin hizla yayimasiyla birlikte ele almmustir. E-IKY
(elektronik insan kaynaklar1 yonetimi) olarak da adlandirilan dijital insan kaynaklari
yonetimi, Orgiit yoneticilerinin ve c¢alisanlarinin, idari uygulamalara ek olarak
iletisim, performans, raporlama, ekip ¢alismasi yonetimi, bilgi yonetimi ve 6grenimi
icin insan kaynagi ve diger igyeri hizmetlerine dogrudan erisimlerini saglayan
herhangi bir teknolojinin uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir. (Olivas-Lujan, vd.
2007: 419) Diger bir ifadeyle, oOrgiitsel yasamdaki insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinda ve yoneticilerin idari politikalarinda internet tabanli bilgi

teknolojilerinin kullanilmasidir (Ruél vd., 2004: 280).

Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 orgiitleriyle onlarin
tedarik¢ileri ve miisterileri arasinda e-ticareti bir siire¢ ve hizmet temin edicisi gibi
kullanarak, g¢alisan hizmet ve iliskilerinin yeniden diizenlenmesi ve
gerceklestirilmesidir. Bir bagka degisle dijital insan kaynaklar1 yOnetimi, insan
kaynaklar1 yonetimi birimlerinin fonksiyonlarini yerine getirebilmek ic¢in bilgisayar
tabanli sistemleri, interaktif elektronik medyayr ve telekomiinikasyon aglarini
kullanabilme seklinde ifade edilmektedir (Iraz ve Yildirnrm, 2005: 63). Bu
tanimlamalar g6z Oniine alindiginda, dijital insan kaynaklari ydnetimi, bilgi
teknolojisi, slireci yeniden planlaylp diizenleme, yiiksek hizda yonetim, ag
organizasyonlari, bilgi is¢ileri ve kiiresellesme gibi alt1 itici giice dayanmaktadir
(Giiler, 2006: 19-20). Bu itici gii¢ler, orgiitlerin maliyetlerini azaltmasmin yani sira
kendine deger katmak isteyen insan kaynaklari yonetimi birimlerine de dijital bir
firsat sunmaktadir. Dijital insan kaynaklar1 yonetimi kapsamindaki faaliyetler,
operasyonel, iliskisel ve doniisiimsel olarak ii¢ asamada gergeklestirilmektedir
(Rajalakshmi ve Gomathi, 2016: 176).

Operasyonel dijital insan kaynaklar1 yonetimi; bordro, iicret ve maas
yonetimi ve ¢alisanlarin veri tabanlar1 gibi idari gorevleri igerir. Operasyonel dijital
insan kaynaklar1 yonetiminin hedefleri, otomasyon ve destek olanaklar1 ile insan

kaynaklar1 yonetiminin etkinligini ve verimliligini arttirmaktadir.
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Islevsel dijital insan kaynaklar1 yénetimi; insan kaynaklar1 planlamasi, is
analizi, ise alma siirecleri ve yeni personel secimi, egitimi, performans yonetimi ve
degerlendirme gibi insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin yani sira tesvik,
motivasyon ve odiillendirme gibi is stireglerinin merkezini olusturan daha gelismis
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerine odaklanmaktadir. Iliskisel dijital insan
kaynaklar1 yonetimi hedefleri, insan kaynaklari yonetiminin paydas iliskilerini ve
hizmet sunumunu gelistirmeyi amaglar ve egitim, ise alim ve performans yonetimi

vasitasiyla destekleyici is siiregleriyle ilgilenir.

Doniisiimsel dijital insan kaynaklarn yonetimi; Veri ve bilgi yOnetimi,
stratejik yonetimin yeniden yonlendirilmesi ve diizenlenmesi ve benzeri insan
kaynag1 islevlerini benimser. Doniisiimsel insan kaynaklar1 ydnetimi, Orgiitsel
donilistim asamalari, stratejik entegrasyon, stratejik yeterlilik yonetimi ve stratejik
bilgi yonetimi gibi dijital insan kaynaklarinin isletme destek ve strateji

yonelimlerindeki faaliyetler kapsaminda ¢alisir (Strohmeier ve Kabst, 2014: 334).

Orgiitler, i¢inde bulundugumuz dijital ¢agin gerekleri olan bilgisayar ve
iletisim teknolojilerinin kullanimini artrmasi sonucu ortaya ¢ikan dijital insan
kaynaklar1 yonetimi, Stratejik yonelimin artirilmasi, maliyetlerin diisiiriilmesi, zaman
tasarrufu, oOrgit verimliliginin artirilmasi, c¢alisan ve miisteri hizmetlerinin
diizenlenerek 1iyilestirilmesi ve c¢alisanlarin yOnetiminin kolaylastirilmas1 gibi

hedefleri benimsemistir (Ruél vd., 2004: 280). Bu hedefler dogrultusunda;

e Uygun bir maliyet ile ¢alisanlar hakkinda kapsamli ve devamliligi
olan bir bilgi sistemine sahip olmak,

e Verilerin glivenligini ve kisisel bilgilerin gizliligini saglamak,

e C(Calisanlarla ilgili hizmetlere (egitim, kariyer, performans degerleme
vb.) daha hizli yanit vererek insan kaynagiyla ilgili daha hizli ve
saglikli kararlar almak.

e insan kaynagi kapsamimnda talep ve arz dengesizliklerinin takip
edilmesini kolaylastirmak,

e Calisanlarla ilgili bilgileri dijitallestirerek verileri depolamak,
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e Orgiitiin ve insan kaynaklar1 biriminin gelecekteki planlamalarin1 ve
politikalarin1 bigimlendirmelerine destek saglamak, gibi amaglar

benimsemistir.

Orgiitler biinyelerinde dijital teknolojiyi daha ¢ok benimsemesiyle birlikte
dijital insan kaynaklar1 yonetimi, maliyetleri disiirerek, siirecleri hizlandirmis ve
kaliteyi artirmigtir. Bu faydalar gergevesindeyse insan kaynaklarina daha stratejik bir
rol yiiklemistir (Davoudi ve Fartash, 2012: 84). Dijital insan kaynaklar1 yonetimi
ayni zamanda mekana ve zamana bagli kalmadan biinyesinde bulundurdugu veya
bulunduracagi yeni is modellerini 6zgiirce yiiriitebilecek ve calisanlarina erisimini
her zaman saglayabilecektir. Bu durum dikkate alindiginda insan kaynaklari
uygulamalarinda, ucuz ve kolay bir sekilde dogru bilgilere ulasilmasmin yani sira
isletmenin biinyesinde bulundurdugu calisanlar da yaptiklar1 isler hakkinda ve
kendileri hakkinda ki bilgilere kolayca erisip giincelleyebileceklerdir (Maatman,
(Maatman, 2006: 20). Ek olarak dijital insan kaynaklar1 yonetimi, biirokrasinin
azaltilmasinda fayda saglayarak kagit evrak islerini en aza indirgeyerek verileri
depolama ve analizler vasitasiyla bilgiye erisim kolayligi sunmakta ve is¢inin ile
igverenin igler hakkinda ki konularda hizli kararlar almalarin1 kolaylastirmaktadir.
Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, kagitsiz dosyasiz bir sekilde internet vasitayla ise
alacaklar1 ise uygun yetkinliklere sahip calisanlar ve gelecegin yoneticileri hakkinda
kapsamli verilere ulasmakta ve boylece gelecegin mesleklerinin ne olacagina dair is
analizlerini yiiriitmekte ayni zamanda bu is analizleri dogrultusunda is planlamalarini
gergeklestirerek dijital ise alim silireglerinden performans degerlemesine kadar hemen
hemen biitiin faaliyetlerinde dijitallesmeden yararlanmaktadirlar. Ayrica dijital insan
kaynaklar1 yonetimi, monoton ve rutin isleri yoneten insan kaynaklart biriminin
etkinligini ve verimliligini artirmakta, Orgiit i¢in katma deger yaratan stratejik
ortamlara yonelmesini saglamaktadir. Bdylece dijital insan kaynaklari sisteminin
hizly, kolay ve anlasilir olmasiyla calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi, egitimler
yoluyla calisanlarin performanslarinin artirilmasma katki saglamasi nedeniyle
orgiitler ve yonetimleri tarafindan dijital cagin yetkinlikleri sik sik tercih edilmekte
ve yaygin olarak kullanilmaktadir (Oge, 2014: 47).Yukarida deginilen bu faydalar

1s181nda dijitallesen insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari,
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Dijital insan kaynaklarn planlamasi: Bilgisayar programlar1 araciligiyla
elde bulunan veriler ve bilgilere dayanarak gereksinim duyulan insan kaynagmin
saptanmasini  planlamak amaciyla kapsamli bir bicimde gelistirmekte ve
kullanmaktadir. Kullanilan programlar, isletmenin faaliyetini siirdiirdigi is
kategorileri i¢in iglerin hangi seviyede ne kadar isciye gereksinim duydugunu
gostermektedir (Kausar ve Sreenivas, 2015). Dijital insan kaynaklari planlamasi
calisanlarin veri glincellemeleri, personel degisiklikleri ve is gerekleri agisindan ciddi
dontisimler saglamaktadir. Calisanlara kisisel verilerini giincelleme olanagi
tanimasmin yani sira insan kaynaklari arsivinin dogrulugu ve veri Kkalitesini

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

Dijital ise ahm: Orgiitlerde gecmis yilindan bu yana insan kaynaklar
yonetimi biriminin zamanmim %80’ ini ise alim siiregleri, bordrolama, kayit tutma ve
insan kaynaklar1 yonetimi agsamalarinin denetimi ve gelisimi gibi idari gorevlerin
yerine getirmek amaciyla harcamakta oldugu bilinmektedir (Taskoptii, 2019: 36).
Orgiit yonetimlerinin en ¢ok kaygilandigi konulardan birisi olan yetenek agigini
kapatmak icin ise en dogru insanin se¢ilmesi konusudur. Ise alim asamalar1 maddi ve
manevi olarak ¢ok zorlayici bir slire¢ olup, Amerika insan kaynaklar1 yonetimi
derneginin verileri dogrultusunda, bir ¢alisanin ise alim asamasinda ortalama $4.129
harcanmaktadir. Yonetim pozisyonunda bir ¢alisan alinacaginda bu oran 2-3 katina
cikmaktadir. Amerikada bir yilda 66 milyon isgiiciiniin ise alimi gerceklesirken,
insan kaynaklar1 yonetimi i¢in harcanan $20 milyarm biiyiik bir bolimii ise alim
asamalar1 i¢in kullanilmaktadir (Cappelli, 2019: 48). Bu yiizden orgiitlerin insan
kaynagiyla ilgili verileri depolamak ve yonetmek amaciyla ag ekipmanlarmni yetersiz
kullanmalarindan kaynaklanan mali harcamalarin yiikiiniin fazla olmasindan dolay1
insan kaynaklar1 yonetiminde teknolojik altyapinin benimsenmesiyle maliyetin

azalacagi 6n goriilmektedir (Marvel, vd., 2016: 607).

Ise alim siireci, vasifli adaylarin is tercihlerini saptamak, onlar1 Orgiitiin
biinyesinde bulundurdugu ise veya islere ¢ekebilmek ve etkileyebilmek amaciyla
orgiit tarafindan yiiriitiilen faaliyetleri icerir (Ployhart, 2006: 870). Orgiite alinacak
dogru calisan1 dogru ise yerlestirebilmek insan kaynaklar siirecinin ilk ve en 6nemli
asamasidir. Bu faaliyetleri etkin bir sekilde yonetemeyen Orgiitler uzun donemde

calisanlarin orgiit baghligi, performans degerleme, egitim ve kariyer gibi farkli insan
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kaynaklar1 fonksiyonlarna ¢ok daha fazla yogunlasmakta ve yatirim yapmaktadir
(Bayargelik, 2020: 67). Bilgi teknolojilerinin hizla yayilmasi orgiitlerde uygulanan
geleneksel ise alim siirecini dijital veya online sistemlere doniistiirmistiir. Dijital ise
alim, ise alim siirecinde internet altyapisina sahip teknolojilerin kullanilmasiyla
firmalarin web siteleri, kariyer siteleri ve sosyal aglar vasitasiyla aday bagvurularinin
alinmasiyla aday havuzunun olusturuldugu bir platform olarak nitelendirilebilir (Kim
ve O'Connor, 2009: 48). Dijital insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri alaninda
oldukca Onemli bir yere sahip olan dijital ise alim, uluslararasi ¢ergevede isgiicii
transferini giindeme getirmistir. Online ise alim olarak da nitelendirilen dijital ise
alim, kavramin ¢ok daha 6tesinde bir de§er yaratarak igse alim siirecini sistematik bir
sekilde islemesini saglayan bir ara¢ haline doniismektedir. Ise alim siireci sistemi,
isglicliniin temini, se¢imi ve ige yerlestirilme silirecine tarafsizlik kazandirarak

orgiitlerin performansini olumlu yonde etkilemektir (Korfez, 2008: 50).

Dijital ise alim siireci, adaylarin oOrgiite ¢ekilmesi ve aday havuzu
olusturulmasi, kuruma is bagsvurusunda bulunan adaylarin goriintiilenmesi, adaylarla
iletisime gecilmesi ve degerlendirmelerin yapilmasi sonucunda isin gerekleri ve
basvuran c¢alisanlarin nitelikleri dogrultusunda uygun ¢alisanin saptanmasi ve
referanslarin  degerlendirilmesi  seklinde  gerceklesmektedir.  Dijitallesmenin
yaygmlasmasiyla birlikte her gecen giin artan kariyer siteleri ve sosyal medya
sitelerinin aday havuzu genisligi dikkate alindiginda orgiitlerin aradiklar1 vasifta
adaya erisebilmeleri oldukca yiiksektir. Diger taraftan Orgiitler, kariyer siteleri gibi
platformlarda veya kendi sitelerinde 6zge¢mis olusturmakta ve adaylarla dogrudan
iletisime gecerek 1is kriterleri dogrultusunda ise alinacak calisandan istenilen
nitelikleri net olarak saptayabilmekte ve aday belirleme siirecinde zamandan tasarruf

edebilmektedirler (Ertiirk, 2012: 106).

Orgiitlerin her gegen giin daha da fazla dijital ise alim faaliyetlerini
benimsemelerinin nedeni ise alim siirecinde ortaya ¢ikan maliyetlerin ve ise alimda
harcanan zamanin fazla olusudur. Dijital ise alim ile birlikte orgiitler hem maliyetten
hem de zamandan tasarruf etmektedirler 6zellikle ise alim siirecinin maliyetlerinin
diismesiyle  birlikte oOrglit maliyetlerinde de kayda deger azalmalar
gerceklesmektedir. Buda Orgiitiin  baska faaliyetlere kaynak aywarak Orgiit

performansini artirmasma yardimer olmaktadir. Maurer ve Liu (2007) yaptiklar:
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aragtirmada Orgiitlerin dijital ise alim1 benimseyerek geleneksel yontemlere oranla
maliyetlerin %87 azaldig1 sonucuna ulagmalarmin yani sira dijital ise alimin
benimsenmesinde ¢ok daha biiylik basvuru havuzunun olusturulmasiyla daha
kabiliyetli seckin adaylara ulasilabilecegi imkan1 sagladigini savunmuslardir. Ayrica
dijital ise alim, orgiitlerdeki agik pozisyonlar i¢in ise alinacak adaylara, Orgiitiin
gorlintiisiinii yani Orgiitiin hedef ve amaclari, degerleri ve kiiltiirii gibi Orgiit
tutumlarin1 sunarak, adaylarm kendilerine en uygun ve uyumlu bir sekilde
calisabilecegi Orgiitii tercih etmesine de yardimci olabilmekte ve boylece oOrgiit-
calisgan uyumunun yakalanilabilecegini tespit etmislerdir. (Maurer ve Liu, 2007:
312). insan kaynaklar1 ydnetiminde ise alim siireclerinin yapisi dijitallesme ile
birlikte degismektedir. Orgiitlere is basvurusunda bulunan adaylardan elde edilen
veriler geleneksel yoOntemlerle yapilan ise alim siireclerinde analiz edilip
degerlendirilmemektedir. Dijital ¢ag ile birlikte veri analiz programlariyla ise alim
stirecleri analiz edilerek ise basvuran adaylarin performansiyla ilgili dogru bilgilere
ulagilmasmi saglamakta ve bu c¢ikarimlar aracilifiyla ise alimlarda dogru kararlar
allmmasina imkan saglamaktadir (Akduman, 2019: 29). ise alim asamalarinda
kullanilacak yapay zeka ve robotlar vasitasiyla yapilan hatalar aza indirgenerek daha

verimli ve dogru segimler yapilmasi saglanabilecektir (Oztuna, 2017: 88).

Dijital aygitlarin ve teknolojilerin 6neminin hizla artmasi ayni zamanda
yaygmlasmasiyla, dijital platformda miilakatlarin gergeklestirilmesi, sosyal medya
platformlar1 lizerinden is ilanlarmin verilmesi geleneksel ise alim siireci kadar 6nemli
ve sik kullanilir duruma gelmistir. Dijital diinya yeniliklerinin ige alim siireci

iizerinde olusturmakta oldugu degisimleri su sekilde siralayabiliriz;

e Sosyal medya ve orgiitlerin bagvuru siteleri mobil cihazlara entegre
edilmekte ve acik pozisyonlara basvurularmn alinmasi ve takip
edilmesinin es zamanli olusu,

e Adaylarin sosyal medya hesaplarini biiyiik veri analitigi ile analiz
ederek adaylar hakkinda dijital profillerin olusturulmasi

e Yapay zeka teknolojileriyle internet wveya sosyal medya
platformlarinda kisiye 0©zel, uygun islerin belirlenmesi ve ise
uygunlugu tespit edilen adaylarla gerceklestirilen miilakatlarda yapay

zeka teknolojisinin kullanilmasi,
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e Online veya yapay zeka teknolojisi ile gerceklestirilen miilakatlarin
degerlendirme merkezlerinin dijital degerlendirme merkezlerine
doniismesi,

e Sosyal medyada ki oyunlagtirma uygulamalarinin armasiyla ¢ok daha
fazla isgiiciine ulagilmasiyla daha fazla veri havuzunun olusturulmasi

ve es zamani degerlendirmelerin yapilmasidir (Bayargelik, 2020: 70).

Dijital egitim ve gelistirme: Bilgi yaratma, yonetme ve aktarmak maksadiyla
dijital cihazlarin, aplikasyonlarin ve siire¢lerin kullanildigi yasam boyu 6grenme,
egitim ve dgretim uygulamalarini ifade eder (Swaroop, 2012: 136). Dijital egitim ve
gelistirme, dijital bilgi iletisim teknolojilerinin katkisiyla her tirlii 6grenme
faaliyetini kapsamaktadir (Sambrook, 2003: 506). Dijital egitim ve gelistirme
uygulamalari, is¢ilerin islerinin genisletilmesini ve etken miisteri hizmetlerini
gerceklestirmek amaciyla calisanlarin bilgi ve yeteneklerini gelistirmelerinde ve
orgiit blinyesine giren yeni teknolojik sermayelerin tanitilmasina ve kullanilmasina
faydali olmaktadir (Oswal ve Narayanappa, 2014: 13). Dijital insan kaynaklar1
teknolojileri, egitim ve gelistirme kapsaminda, ¢alisanlarin dijital ¢aga uygun bir
sekilde egitilmesi ve gelistirilmesi dogrultusunda kullanilabilmektedir. Bilgileri
dijital 6grenme veri tabanlarinda depolayarak, egitmenlerin calisanlarin egitim
ihtiyaglarini karsilamak maksadiyla uygun egitim yontemini veya karma yontemleri
se¢mesinde yardimci olmak, karma veya bireysel egitim gereksinimlerini saptamak
ve calisanlarin performanslarini gézden gegirerek olusturulan raporlarda yer alan

egitim Onerileri ve kurs diizenlemeleri hakkinda iscileri ve egitmenleri

bilgilendirmektedir (Ahmad, 2015: 83).

Dijital performans degerleme: Performans degerlendirme islemlerinin
tamamint ¢evrim i¢i yirlitilmesini saglamakta ve yoOneticiler ile calisanlarin
performans verilerini dijital formlar vasitasiyla insan kaynaklar1 yonetimi birimine
aktarmaktadir (Ball, 2001: 688). Orgiitler dijital gagda performans ydnetim siirecini
basitlestiren dijital performans degerleme sistemlerini yaygm bir sekilde
kullanmaktadirlar. Bu sistemler vasitasiyla insan kaynaklar1 yonetimi boliimiine ve
yoneticilere, isletmede bulunan taniml islerde kilit basarilar, yapilan iste harcanan
zaman, hata oranlar1 ve benzeri gibi degiskenleri depolayarak performans

Olctimlerini kolaylagtirmakta ve geribildirim olanag1 sunmaktadir (Stone, vd., 2006:
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237). Dijital performans yonetiminde teknolojinin kullanilmasinin temel maksadi,
calisanlara ihtiya¢ duyulan bilgi, teknik, yontem ve destek sistemlerini temin ederek
bireysel performanslarmin ve de orgiit performansinin gelistirilmesidir (Benson,
Johnson ve Kuchinke, 2002: 398). Ek olarak dijital performans degerleme sistemleri,
performans yoOnetim silirecinde ortaya ¢ikan maliyet unsurlarmi azaltmaktadir

(AlKerdawy, 2016: 84).
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2. BOLUM
ENDUSTRI DEVRIMLERIYLE DiJITALLESME

2.1.Endiistri Devrimi ve Tarihsel Gelisimi

2.1.1. Birinci Endiistri Devrimi

Insanlik tarihinde doniim noktas1 olarak ele almabilecek olan ilk gelisme;
avcilik ve toplayicilik yapan konar-gocer toplumlarin yerlesik hayata gegmesiyle
insanlarm toprak vasitasiyla tiretim yapmaya basladigr Tarim Devrimidir (Egilmez,
2018 : 264). Tarim devrimiyle birlikte, iiretim uzun yillar boyunca, insanlarin ve
hayvanlarm kas giiciine ve bu giiclin daha verimli kullanilabilmesi igin gelistirilen
aletlerle yapilmistir. Toprak ve kas giici bu donemde baslica {iretim aracini
olusturmustur (Giinay, 2002 : 5). Tarim devrimini derinden etkileyen doniim noktas1
niteliginde sayilabilecek bir diger devrim ise birinci endiistri devrimidir. 18. Yiizyilin
sonlarma dogru Ingiltere’de ortaya cikan bir takim teknik ve bilimsel gelismeler
olarak nitelendirilen endiistri devrimi, dokuma tezgahmin gelistirilmesi ve James
Watt’m, dort kat daha az enerji kullanan ve hacim olarak son derece kiiclik olan
buhar makinesi bulusu ile ger¢eklesmistir (Tunzelmann, 2003 : 370). Bu yeni icat ve
teknolojik gelismelerin, tiretim yapisinda meydana getirdigi degisiklikler sayesinde
seri ve kaliteli liretim yapilmis yeni piyasalar ve hammadde olanaklar1 saglanmistir
(Stizal, 2017 : 10). Endiistri devriminin ortaya koydugu bir diger etkiye bakilacak
olursa, toplumsal hayatin, endiistrilesme ve fabrika ¢evresinde yeniden yapilanmasini
ifade etmektedir. Endistrilesme ile birlikte toplumda, aile yapisinda, egitim
sisteminde, siyasette ve calisma hayatinda Onemli degisimler meydana gelmistir
(Alper ve Tokol, 2018 : 12). Bu onemli gelismeler gergevesinde bir taraftan tarim
devriminde meydana gelen yapisal ¢oziinmeler, diger taraftan yeni bir diizenin
saglanamamas1 sebebiyle toplumsal alanda biiyiik bir sorun yasanmustir. Siyasal
rejimlerin degismesi ile giic odaklarinin degisime ugramasi, ¢aligma hayatinda biiyiik
degisikliklere neden olmug ve tarmmsal iiretim yetersiz kalmis, genis aile yapismin

bozuldugu bir yap1 olusmustur (Alper ve Tokol, 2018 : 14).
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Endiistri  devriminden Once c¢alismanin biiyiik bir bolimii evde
gerceklesirken, endiistri devrimiyle birlikte calisma kosullar1 degismis ev ile is
birbirinden ayrilarak ¢aligma ortamlar1 fabrikalar haline gelmistir (Giddens, 2008 :
793). Bununla birlikte birinci endiistri devriminde iiretimde kas giiciinlin yerine
makinalarm kullanilmasi is¢i smnifinin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Iscilerin
fabrikalarda uzun stirelerle ¢alistirilmalar1 bunun karsiliginda diisiik ticret almalar1 ve
teknolojik ilerlemeler ile makinelerin insanlar1 ikame etmesi insanlarda ki igsizlik
diistincesini tetiklemis ve isci tizerinde ki stresi arttirmustir (Erol ve Isik, 2020: 89).
Boylelikle ilk is¢i hareketleri ortaya ¢ikmustir (Orhan ve Savuk, 2014 : 12). Diisiik
iicretler ve uzun caligma saatleriyle calistirilan iscilerin verdigi miicadelelere karsi
sesiz kalmmig ancak 19. Yiizyilin sonlarina gelindiginde yasal diizenlemelerin
getirilmesiyle iyilestirilmistir (Gtiler, 2018 : 524). Ayn1 zamanda o dénemdeki pek
¢ok bilim adami iggiiciine olan ihtiyaci azaltacak ve nitelikli iggiicti gereksinimlerini
icat ettikleri buluglarla azaltmayr amacglamislardir (Heaton, 1985). Biitiin bu
gelismelere bakildiginda iiretim yapisinin degismesi ve teknolojik gelismeler
neticesinde, ikinci endiistri devrimi olarak adlandirilan Henry Ford’un seri iiretim
band1 sayesinde yeni endistriler gelismeye Dbaglamis isgiicliniin niteligi
vasifsizlastirilmistir. Boylelikle yeni bir endiistri devrimi olarak elektrikli motorlarin
Oon plana c¢iktig1 iretim bandmin kullanildigr bir donem karsimiza c¢ikmaktadir

(Bayhan, 2018).

2.1.2. ikinci Endiistri Devrimi

Ikinci endiistri devrimi, 19. yiizyilin ikinci yarisinda Almanya ve Amerika
Birlesik Devletleri’nde gergeklesmistir (Tunzelmann, 2003 : 370). Birinci endiistri
devriminden ikinci endiistri devrimine gegiste belirgin bir olay olmamakla birlikte
gbze carpan en dnemli durum tiretim kapasitesindeki genislemedir (Cavdar, 2021: 4).
Bu dénemde meydana gelen teknik gelismeler; elektrik motoru, icten yanmali motor,
elektrik ampulii, telefon, telsiz, telgraf gibi teknolojik gelismelere dayali endiistriler,
kiiresel ekonomik sistemi degisime ugratmisgtir. Bu yeni donem, “teknolojik devrim”
olarak da adlandirilir (Giinay, 2002: 6). Biitiin bu sira dis1 teknolojik gelismeler
kapsaminda elektrik, ikinci endistri devriminin tetikleyicisi olarak bilinmektedir.

Henry Ford’un otomobil sanayiinde iiretim bandi sistemini gelistirmesi ile birlikte bu
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donemde elektrigin makinalara aktarilmasiyla baslayan seri iiretim, ilk olarak Henry
Ford’un Detroit’teki Highland fabrikasinda, hareket eden montaj bandinin

uygulamaya konulmasiyla hayata gegirilmistir (Freeman ve Soete, 2003: 161).

Fordizm olarak bilinen bu siire¢; hareketli montaj hatt1 sayesinde, ilgili
iriinler i¢in 6zel olarak hazirlanmis makinelerle, bu {iriinlerin standart olarak ve fiyat
rekabeti sartlarma gore tiretilmesini 6ngoéren bir iiretim yonetim seklidir (Cakmak,
2004: 240). Bu gelisen iiretim bandi sistemi kapsaminda, hareketli tiretim bandinin
etrafindaki is¢iler, bu iiretim bandinda kendileri i¢in belirlenmis bir isle
gorevlendirilmislerdir. Fordist iiretimde ayrintili is bolimiiyle her isi bir isci
yapmaktadir, boylece isgiicliniin standartlastirilmasi hedeflenmistir. Fordizm
stirecinde, vasifsiz isgiiciine olan talep artmis ve vasifli is¢i ile vasifsiz is¢i arasindaki
fark kapatilmustir (Selguk, 2011: 4135). Isgiiciiniin kars1 karsiya kaldig1 bu durumu,
unlii aktér Charlie Chaplin, Modern Zamanlar isimli filmde canlandirmstir. Filmde,
montaj hatt1 etrafinda calisan is¢ilerden birini oynayan Chaplin, tretim band1
tizerinde yapmakla sorumlu oldugu is asamasini yerine getirmekte ve siirekli ayni
hareketi - civata sikma hareketi- yinelemektedir. Bu olgu bir zaman sonra Chaplin’in
ruhsal durumunun bozulmasma ve igyerinde durmadan tekrarlamis oldugu bedensel
is hareketlerinin aynisin1 sosyal hayatinda da yapmasina neden olmaktadir. S6z
konusu olan film, ikinci Endiistri Devriminin dinamiklerini carpici bir sekilde

yansitan ve elestiren bir eser olarak goriilmektedir (Ocal ve Altintas, 2018: 2072).

2.1.3. Uciincii Endiistri Devrimi

Ucgiincii endiistri devrimi 1960’11 yillarda yari iletkenlerin, ana bilgisayarlarin,
kisisel bilgisayarlarin ve internetin hizla hayatimiza girmesinden ve gelismesinden
dolay1 genellikle bilgisayar ¢agi olarak adlandirilmaktadir (Schwab, 2016: 16). Bu
sanayi devrimi, sanayi toplumundan veri toplumuna gegisi agiklayan bir dénem olup,
mekanik elektrikle calisan hesap makinelerinden yola ¢ikilarak bilgisayarlarin
gelistirilmesi sonrasinda bilgisayar sistemi i¢inde makinelerin birbirine baglanmasini
saglayacak bir ag arayisi internet tarihinin baslangici sayilmaktadir ( Ziewitz ve
Brown, 2013: 5). Uretim bandmin analog diizenin disma ¢ikarak dijital bir {iretim
bandiyla hayatimiza girmesiyle birlikte ticiincii endiistri devrimi, insan merkezli bir

tiretim anlayisina mekanizasyon, elektrik ve bilgi teknolojisini getirmistir (Qin, vd.,
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2016: 174). Elektronik ve bilgisayar desteginin makine sektdriine baglanmasi ile
iiretim sistemlerinin otomatiklesmesini dogurmus ve elektronik, veri ve haberlesme
teknolojilerinin iyilesmesi iiretimin otomasyonunu saglamistir. Bilgisayarlarin islem
giiciinliin hizla genislemesi “akilli makineleri” gilin yiiziine ¢ikarirken, otonom
endiistrisinin ani atilim gostermesi, ilk kez liretimde isgiicliniin azalmasma ve
robotlagsmanin, isgiicliniin yerine liretimde daha fazla kullanilmasina neden olmustur

(Erol ve Isik, 2020: 90).

Son donemlerde hizla gelisen bilgisayar teknolojileriyle toplum yeni bir
problem ile kars1 karsiya kalmistir. Bu problem, tam istihdamin olusmasi hayalinin
suya diigmesidir. Ekonomilerin son donemlerde yiiksek seviyelerde ki issizlik
oranlarma sahip olmasi, -yani benzer bir sekilde sanayi devriminin baslarinda oldugu
gibi- {iglincli sanayi ekonomisinin de yapisal Ozellikleri arasinda sayilmaktadir.
Giinlimiizde makinelerin, emek giiciiniin yapabildigi ¢ogu yetkinlikleri ve becerileri
yapabilme kapasitesine sahiptir. Bununla birlikte biitiin bu yetkinlikler ve becerileri
yaparken emek giiciinden daha hizli ve daha iy1 bir bigimde yapabilmektedir. Sonug
olarak, insanin sahip oldugu bircok meslek grubu, otomasyonun hizli ve bas
dondiiriicti gelisimi ile birlikte tarihe karismaktadir (Guerado, 2017: 2). Kaybolan
meslek gruplar1 ¢ogunlukla {iretim bandi iizerindeki basit islerden olusmaktadir.
Ancak tgciincii endistri devrimi bir¢ok isin ortadan kalkmasina neden olmasima
karsim islerin Teknolojik gelismeler dogrultusunda isciler tarafindan daha fazla emek
sarf etmeden, daha az kaynak tiiketerek, daha c¢ok iiretim yapmasmi ortaya
cikarmistir. Is ve isciler “dijital devrim” zamaninda dogrudan iiretimden dolayli
iretime, yani fabrikasyon islerden yonetsel islere gecis yasamustir (Castells, 2005:
20).

Bunlarin haricinde, her endiistri devriminde goriildiigii gibi burada da bir
enerji kaynagi kullanimi degisimine gidilmeye calisilmistir. Kullanilan kaynaklarin
tilkenmesini 6nlemek i¢in yenilenebilir enerji kaynaklarma yonelim baslamis ve bu
yonelimler devlet tesvikiyle desteklenmistir (Erol ve Isik, 2020:89). Giines enerjisi,
rlizgdr  enerjisi, hidroelektrik ve jeotermal enerji santralleri kullanimi
yaygmlastirilmaya ¢alisilmistir. Donemin en dnemli kavrami olarak stirdiiriilebilirlik
ve devam ettirilebilir biiyiime kavramlar1 biiyiikk 6nem kazanmistir (Redclift, 2005:

69). Ayrica bu donem, bilgi ve islem teknolojilerinin bigimlenmeye basladigi
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donemdir. Bilgi ve islem teknolojileri, bilgiye ulagmayi iletisim araglar1 aracilig ile
gerceklestirme anlamina gelmektedir. Bilgi ve iglem teknolojilerinin tiretim sirasinda
kullanilmasi; az maliyet, hizli iiretim ve is verimliligi saglamaktadir (Tiredi, 2013:
299). internetin iyilesmesi, fiber optik aglar ve iiretimde olusturulan otomasyon gibi
gelismeler dordiincii sanayi devriminin One ¢ikan akilli iretim ve nesnelerin interneti

teknolojilerinin gelismesinde biiyiik rol oynamaktadir (Kabaklarli, 2016: 38).
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Sekil 4. Endiistri Devrimlerinin Tarihsel Siireci

Kaynak: (Kagermann, vd.)

2.2. Dijitallesme ve Endiistri 4.0

2.2.1. Dijitallesme

Teknolojideki ilerlemelerin bir sonucu olarak sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gecis, diinya tarihindeki en onemli ve kokten degisimlerin bir pargasini
olusturmaktadir. Bilgi toplumuna gegis siirecinde literatiire giren ve yeni bir kavram
olan kiiresellesme kavrami da bilgi toplumlarinin gelismesine katki saglamistir.
Endiistri devrimi ile birlikte teknoloji alaninda yasanan hizli gelismeler bilgi
toplumlarinda koklii degisimlerin 6niinii agmistir. Iginde bulundugumuz yiizyilda
bilgi teknolojilerinden kaynaklanan bir bilgi patlamas: yasanmakta ve bunun temel
sebebi olarak gdsterilen olgu gecmisten giiniimiize kadar fiiretilen bilgilerin ve
kaynaklarmn bilgi denetim araglariyla birlikte internet teknolojileri vasitasiyla hizla

yayilmasidir (Aslhiytliksek, 2014: 88). Son yillarda bilgisayarin ve internetin yaygin
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olarak kullanilmasi ve farkli iletisim kaynaklarmin hizla yayginlasmasiyla beraber
cok farkli degismeleri de beraberinde getirmis olup, ekonominin de degismesine
zemin hazirlamistir (Temel ve Yaprakli, 2015: 2). Dijital siiregteki bu degisim ve
gelisimlerin basinda, is operasyonlari, is asamalarindaki siirecler, is modellerini
etkinlestirme, iyilestirme ve doniistiirme gibi degisimler gelmektedir. Dolayisiyla
manuel sistemlerin bilgisayar teknolojisleri vasitasiyla sayisallagtirilmasi diger bir
ifadeyle dijitallestirilmesi, bir veri grubunun dijital platforma tasimaktan 6te, bunu
basarma konusundaki stratjiler is yapis sekillerinin teknik agidan doniistiiriilmesidir.
Diger bir anlatimla is siireclerini ve is akisini otomatiklestirerek, isgiicliniin mobil
cihazlar veya dijital teknoloji araglarini kullanmasi ile dijital sistemlerde gerceklesen
sosyal isbirligi ve birlesik iletisim platformalarmi kullanarak dijital bir sekilde
calimalarin1 saglayan farkli sekilde is akisini gergeklestirme durumudur (Clerck,
2017). Bundan dolayi, materyal ve is asamalarinin dijitallesmesi ger¢eklesmeden
dijital doniisimden bahsetmekten s6z edilemez. Bu durumda, dijital dontisiim
asamalari i¢in dijitallesme diger bir ifadeyle sayisallastirma bir 6n kosuldur (Aybek,
2017: 167). Sekil: 5’te dijital doniisiim kapsamindaa genel bir ¢er¢eve sunulmustur.

U0 VN uul\uyunvn \s_LI\\s_I._V | - |

STRATEJIK HEDEFLER =

s sGrecini yeniden OPERASYONEL MUKEMMELLIK 1
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sunumu Insanlan, Sareci ve OPERASYON MIMARISI

——— Teknolojiyi Yeniden

g5 N Dozenleme IT / OT Yakinlagmasi

Sy A ve Yeni Nesil lloT
Teknolojisini
k

Sekil 5. Dijital Doniisiim Kapsami
Kaynak: (Dijital yasam, 2017).

Dijitallesme terimi, son donemlerde bir ¢ok sektoriin ilgi odagi haline
gelmistir. Brynjolfsson ve McAfee (2014), dijitallesme kapsaminda arastirmacilarin
gittikce daha fazla ilgi duyulduguna deginmektedirler. Dijitallesemenin orgiitlerin
bagaris1 tizerinde oldukga fazla etkisi bulunmakla birlikte, dijital teknolojiler

orgiitlerde itici bir gli¢ olarak kullanilarak iirlinler ve sunulan hizmetler konusunda
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genis ¢apli degisimlere ve gelismelere neden olmustur (Brynjolfsson ve McAfee,
2014: 58). Bundan dolay1 Endiistri 4.0 ile birlikte orgiitlerin is asamalarmda ki biitiin
stireclerde dijital teknolojilerden faydalanmasiyla gergeklesen basarilar sayesinde
yonetimde de dijitallesmeye yonelmelerini saglamistir (Mert, 2020: 50). Dijitallesme
olgusunu kisaca tamimlamak gerekirse, analog verilerin dijital verilere

doniistiriilmesi anlamina gelmektedir (Foerster-Metz, vd., 2018: 3).

Diger bir ifadeyle, dijitallesme, bir olguyu veya kavrami sanal — dijital hale
doniistiirmesi icin “1 ler ve 0 lar” olarak betimlenmesidir. Ornek vermek gerekirse
dergiler, kitaplar, fotograflar, iletisim kanallari, satis platformlari, planlar, tasarimlar
dijital platforma tasmabilmektedirler. Bu 6rnekler gibi pek¢ok alanda kullanilabilen
dijital unsurlar artmakta ve etkisi yiiksek bir dijital donilisiim yasanmaktadir.
Teknolojiler gelisip ilerledik¢e dijital doniisiimlerde devam edecektir. Bu bakis
acistyla dijital doniisiim her alani her toplumu bir devrim olarak etkileyecegi kabul
edilmektedir (Canan ve Acungil, 2018: 68-72). Dijitallesmenin baska bir tanimina
bakaccak olursak, orgiitlerin performanslarini, basarilarint veya teknolojiye
erisimlerini onemli Ol¢lide gelistirmek amaciyla bilgi ve iletisim teknolojilerinin
Kullanimi olarak tanimlanmaktadir (Calp ve Dogan, 2019: 392). Dijital teknolojiler
ile gelisen iletisim aygitlar1 kisi ve kurumlara zaman ve mekandan bagimsiz bir
sekilde hizmet verme olanagi tamimaktadir (Giilsecen, 2015: 29). Dolayisiyla
dijitallesme, dijital teknolojiler ile birlikte is yapilarini ve toplumu biitiin agilardan
etkilemek i¢in uygulanmaktadir (Heavin ve Power, 2018: 40). Dijitallesme,
orgiitlerin kaynaklarmi verimli bir sekilde kullanmasi sonucu, gelir ve orgiite deger
kazandiracak imkanlara doniistiirme cabalar1 olarak ifade edilir. Diger bir anlatimla
dijitallesme; Orgiitlerin beseri sermaye giicii ile bilgi ve teknoloji olanaklarini
birlestirerek yeni calisma sekilleri gelistirmek, miisteri iliskilerinde farkli deneyimler
kazanmak, lretilen iirlinlerde ve sunulan hizmetlerde yeniligi firsata ¢evirmek ve
orgiitlerin kullandig1 kaynaklari, daha etkin ve verimli bir sekilde teknolojiye adapte

ederek kaynaklarini gelistirmektir (Mert, 2019: 220).

Patrick Dixon’un (2020) “Hemen Her Seyin Gelecegi” adli tiim is alanlarini
ve yagsamimizi etkileyecek kiiresel degisimleri inceledigi kitabinda gelecegi alt1 yiizlii
bir kiip olarak betimlemektedir. Kiipiin her yiiziinde yer alan farkli ifadelerin etkisini

orgiitlin piyasasina ve niteliklerine gore belirlendigini ortaya koymaktadir. Bu kiipiin
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alt1 yiiziinii olusturan ifadelerin bas harfleri bir araya getirildiginde Ingilizce’de

gelecek manasina gelen “future” kelimesi ortaya ¢ikmaktadir (Dixon, 2020: 14-15);

e Fast (Hiz): Hayati her acidan etkileyen hizli degisimler, dijital
teknolojilerin stirekli ve hizli bir sekilde gelismesi karsisinda
yasanacak belirsizlikler ve beklenmeyen olaylar.

e Urban (Sehir): Gelecekteki niifus yapisi dagilimmin daha ¢ok
sehirlerde yogunlasmasi, gelip gececek moda olacak akimlar ve
sehirlesme oraninin artmasi.

e Tribal (Kabile): Gelecekteki kiiltiirler, tilkeler, sosyal aglarmin
yapisindaki birlesme ve kiimelesmeler.

e Universal (evrensel): Gelecekteki kiiresellesmenin iiretim, hizmet ve
ticaret alanlarinda etkilerini géstermes

e Radical (koklii): Sirdirilebilirlik, isgiicliniin degisen yiiziine karsi
koklii onlemlerin alinmasi, siyasetin gii¢ kaybetmesi.

e Ethical (ahlaki): Insanlarin ortak degerler, motivasyon, liderlik, tutku

ve manevi degerlerde birlesmesi.

Biitiin bu olgular ¢ergevesinde dijital degisimler genel olarak, her gegen giin
daha da fazla gelisen bilgi ve iletisim teknolojilerinin sunmus oldugu firsatlar veya
imkanlar ve degisen kisisel ya da toplumsal gereksinimlere gore orgiitlerin daha
etkili ve verimli bir hizmet saglayabilmesidir (Bohnsack, vd., 2018: 197). Ozetlemek
gerekirse, dijital degisimler, gelisen teknolojilerin getirdigi firsatlar1 ve bunlarin
toplum yapisi tizerindeki etkilerini stratejik ve birincil bir sekilde tam manasiyla
giiclendirmek i¢in ticari faaliyetlerin, asamalarin, kabiliyetlerin ve modellerin derin
ve hizli bir sekilde dontisiimiidiir (Demirkan, vd., 2016: 17).

2.2.2. Endiistri 4.0

Uretim ve ticaret her zaman fonksiyonel, aktif ve siirekli ilerleyen bir yap1
olmasmin yani sira, teknolojik gelismeler, yeni icatlarla iiretim agamalarinda yaganan
degisimler endiistrilesme ve endiistri devrimleriyle karsimiza ¢ikmaktadir. Mekanik
aygitlarin gelismesiyle baglayan degisim siiregleri ile dort endiistriyel devrim

kapsaminda incelenmistir (Celiktas, vd., 2015: 25). Bu kapsamda incelenen endiistri
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devrimlerinden sonuncusu olan Endiistri 4.0, ‘Makinelerin, Bilgisayarlarin,
Insanlarin ve Nesnelerin Interneti olarak tamimlanir’(Evans ve Annunziata, 2012: 9).
Endiistri 4.0 kavrami1 diger bir adiyla Dordiincti Endiistri Devrimi ilk kez 2011
yilinda Hannover Fuari’'nda giindeme gelmistir. Bu kavrami daha iyi anlayabilmek
icin Alman hiikiimeti tarafindan olusturulan bir komite tarafindan olusturulan
raporda Endiistri 4.0 basartyla uygulanmasi i¢in, arastrma ve gelistirme
faaliyetlerine uygun endiistriyel ve endiistriyel politika kararlarmin eslik etmesi
gerekmektedir. Endiistri 4.0 calisma komitesi, sekiz temel alanda harekete gecilmesi
gerektigini belitmis ve bu sekiz temel alani su sekilde belirtmislerdir: (Kagermann,
vd. 2013: 6).

Referans mimarisinin belirlenmesi ve ag standardizasyon: Endiistri 4.0,
birka¢ farkli isletmenin deger aglari aracilifiyla ag baglantisini olusturmasmni ve
entegrasyonunu icermektedir. Bu isbirligine dayali ortaklik ancak tek bir ortak
standartlar dizisiyle miimkiin hale gelebilir. Bu standartlarin teknik bir tanimini
saglamak ve bunlarin uygulanmasini basitlestirmek icin bir referans mimariye ihtiyag

duyulmaktadir.

Karmagsik sistemlerin yonetilmesi: Uriinler ve iiretim sistemleri giderek
daha karmasik hale gelmektedir. Bu artan karmasikligr yonetmek i¢in uygun
planlama ve agiklayic1 modeller ile bir temelin saglanmasi1 gerekmektedir. Bunun
disinda beseri sermayeye bu tiir modelleri gelistirmek i¢cin gereken egitim, bilgi ve

donanimin verilmesi gerekir.

Endiistriler icin kapsamh genis bant altyap: sistemlerinin olusturulmasi:
Giivenilir, kapsamli ve yiiksek kaliteli iletisim aglari, Endiistri4.0 i¢in temel
gereksinimini olusturur. Bu nedenle, genis bant Internet altyapismi kullanacak olan

orgiitler icin biiyiik 6lgekte genisletilmesi gerekmektedir.

Emniyet ve giivenlik: Emniyet ve giivenlik, akilli iiretim sistemlerinin
basarisi i¢in ¢ok Onemlidir. Ne iiretim tesislerinin ne de iirlinlerin insanlara ve
cevrelerine karg1 tehlike olusturmamasini saglamak oldukca Onemlidir. Ayni
zamanda, hem {iretim tesislerinin hem de triinlerin ve Ozellikle icerdikleri veri ve

bilgilerin kotiiye kullanilmasina ve yetkisiz erigsimlere karsi korunmasi gerekir.
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Is organizasyonu ve planlamasi: Akill fabrikalarda galisanlarm rolii 5nemli
Olgiide degismektedir. Giderek daha fazla yayginlasan gercek zaman odakli kontrol,
is tanmmini, ig sireglerini ve ¢alisma ortamlarini degistirmektedir. Calisma
organizasyonlarma sosyo-teknik bir yaklasimin uygulanmasi, ¢alisanlara daha fazla
sorumluluk iistlenme ve kisisel gelisimlerini artwrma firsati sunacaktir. Bunun
gerceklestirilebilmesi i¢in, katilime1 i planlamasi ve yasam boyu egitim

sistemlerinin kullanilmas1 ve model referans projelerinin baslatilmasi gerekmektedir.

Egitim ve siirekli mesleki gelisim: Endiistri 4.0, calisanlarin is ve yetkinlik
profillerini kokten degistirmektedir. Bu nedenle, calisanlara karsi uygun egitim
stratejilerinin uygulanmasi ve yasam boyu egitim sistemiyle organize edilmeleri
gerekmekte ve bunun basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in model projelerle en iyi

uygulama aglari tesvik edilmeli ve dijital 6grenme teknikleri arastirilmalidir.

Diizenleyici sistemler: Endiistri 4.0'da bulunan yeni iiretim siirecleri ve yatay
is aglarinin yasalara uymasi gerekmektedir. Fakat mevcut mevzuatin da degismesi ve
yenilikleri dikkate alacak sekilde uygulanmasi gerekmektedir. Bu durumda
isletmeleri kapsayacak sekilde yeniden diizenlenecek olan mevzuatlarin verilerin
korunmasi, isletmelerin sorumluluklari, kisisel verilerin islenmesi ve ticaret
kisitlamalarin1  icermesi gerekmektedir. Bunlar disinda, kilavuzlar, model
sOzlesmeler, sirket sozlesmeleri veya denetimler gibi diizenlenmesi gereken cesitli

durumlar mevcuttur.

Kaynaklarin verimli ve yerinde kullamlmasi: Yiiksek maliyetlerin yani
sira, imalat endiistrisinin biiylik miktarlarda hammadde ve enerji tiiketimi de ¢evre ve
tedarik gilivenligi icin bir dizi tehdit olusturmaktadir. Endiistri 4.0 kapsaminda
kaynak iiretkenliginde ve verimliliginde kazanimlar saglanmasi beklenmektedir

(Kagermann, vd., 2013: 7).

Endiistri 4.0 yolcugu evrimsel bir siire¢ olarak mevcut temel teknolojiler ve
deneyimlerle, iiretimde 6zel gereksinimlere uyarlansi ve yeni yerler ile yeni pazarlar
icin yenilik¢i c¢oziimler icermesi gerekmektedir. Bu silire¢ basarili bir sekilde
uygulanirsa Endiistri 4.0 kapsaminda isletmelerin kiiresel rekabetteki giiclinii

artirmasina ve yerli imalat endiistrisini korumasina izin verecektir. Endiistri 4.0,
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birbiriyle baglant1 kurabilen teknolojilerin var oldugu, akilli fabrikalar araciligiyla
daha hizli ve esnek, diisik maliyetli ve verimli iiretim gerceklestirmeyi
amacglamaktadir. Nesnelerin interneti olarak da bilinen Endiistri 4.0’la birlikte, tam
zamanl bilgi aligverisi ile toplumlara, gruplara ve kisilere yonelik kisisellestirmeyi
imkanli hale getiren, tasarim, tiretim ve dagitim sistemlerinden yalnizca fabrikalar
degil, toplumdaki tiim bireyler, isletmeler, endiistri ile devlet arasindaki iliskiler ve
devletler arasi1 baglantilar da bu olgudan etkilenecektir (Kilig ve Alkan, 2018: 32).
Endiistri 4.0, nesnelerin internet {izerinden birbirleriyle baglanti kurabildigi ve tam
zamanlt verilere ulasarak, siber-fiziksel sistemlerin yardimiyla tamamen yeni bir
diizeye ve dijital teknolojiye onem vermektedir. Endiistri 4.0, iiretime daha genis
boyutta, birbirine bagli ve biitiinciil bir yaklasim getirmistir. Bu yeni endiistri
modeliyle, iiretim asamalarinda gerekli bilgiler bulut sistemine kaydedilerek,
zamanin ve yerin degismezligine yardimec1 olmaktadir (Ozsoylu, 2017: 46). Endiistri
4.0 devrimini post-fordizm doneminin bir devami olarak kabul eden goriislerin yani
sira, yeni bir endiistri devrimi olarak da inceleyen yaklasimlar bulunmaktadir.
Endiistri 4.0’1 diger endiistri devrimlerinden ayiran en 6nemli bilesenler ii¢ baslik

altinda toplanabilir (Schwab, 2016: 15):

Hiz: Bu devrim 6nceki devrimlerden farkli olarak dogrusal olmayip, iistsel
bir hizla gelismektedir. Cok yonlii kiiresellesen diinyanin, yeni teknolojik aygitlarin

stirekli olarak daha yeni ve daha yetenekli teknolojileri tiretmesine baglidir.

Genislik ve Derinlik: Dijital devrimin {izerinde ilerleyen bu sistem, sirketler,
toplumlar ve kisilerde kendine 6zgii degisimler ile gelisme saglarken, nesiller arasi

degisimin simdiye kadar ki degisimden daha genis olmasina sebep olmustur.

Sistem Etkisi: Birbirlerine bagli bir biitiinlesme ile bilgisayar aglar1 {izerinde

biitiinlesmis bir yonetimsel siireci igeren doniisiimii ifade etmektedir.

Son endiistri devrimini ayirt edici bu {i¢ unsur onlimiizdeki yillarda ¢cok daha
belirleyici olacak ve uyum saglayamayan Orgiitler ve devletler biiyiik kayiplar
yasayacaktir. Teknolojik gelismelerden goriildiigii kadariyla endiistrilesmenin
dordiincii basamagi sadece akilli ve baglantili makine sistemlerinde smnirlanmayip,

ayni zamanda gen biliminden nano teknolojiye, yenilebilir enerjiden, saglik
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bilimlerine ve sosyal bilimlerin farkli dallarina, kisacast her alanada atilim

yasanacaktir (Ozsoylu, 2017: 46).

2.2.2.1. Endiistri 4.0’ Yapis1

Endiistri 4.0 devriminin tam ve eksiksiz bir sekilde gergeklesebilmesi i¢in
altyapilarinin olusturulmasi gerekmektedir. Bu boliimde de Endiistri 4.0’1n altyapilari
incelenecektir. Bu altyapilar; bilisim altyapisi, akilli tiretim yapisi, hukuki altyapisi
ve yeni ig modelleridir. Bu basliklar altinda ise Endiistri 4.0’in bilesenlerini
olusturan; IPv6, bulut bilisim sistemi, biiyiik veri, siber fiziksel sistemler, nesnelerin
internetir, robotik sistemler, karanlik fabrikalar, 3D yazicilar, veri giivenligi,

istihdam yapis1 kavramlari sirasiyla incelenecektir.

2.2.2.1.1. Bilisim Altyapisi

Nasil ki elektrik hatlarmin bitirilmedigi bir iilkede endiistrilesmeden soz
edemiyorsak, bilisim altyapis1 da var olmadan Endiistri 4.0 olarak nitelendirdigimiz
Dordiincii Sanayi Devrimini gergeklestirmek miimkiin degildir. Dordiincii Sanayi
Devriminin sorunsuz bir sekilde 21.yiizyilin ihtiyaclarna yonelik olusturulmasi
gerekmektedir. Dordiincii Sanayi Devriminin var olabilmesini ve bu hususta basari
saglanabilmesi i¢in; IPv6, bulut bilisim sistemi, biiyiik veri, siber fiziksel sistemler

ve nesnelerin interneti gibi 6geler hayata gecirilmelidir (Ozsoylu, 2017: 46).

IPv6: Dijital platforma baglanan biitiin aygitlar [P adresine gereksinim
duyarlar. Dijital aga baglanan her bilgisayara bir IP adresi verilir ve diger
bilgisayarlar bu bilgisayara bu adres lizerinden baglant1 kurar. Kisacas1 iki farkl
aygitin baglant1 kurabilmeleri igin IP adresleri bulunmasi gerekmektedir
(Babaoglan, 2008).

Bulut bilisim sistemi: Bulut bilisim iiretim sanayi ve Endiistri 4.0 icin
oldukca Onemli bir paradigmadir. Ayn1 zamanda sistemin basariya ulagmasi i¢in
onemli bir destekleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Xu, 2012: 75). Bulut bilisim
sistemi Orgiitlerin veri paylagimi, izleme ve denetim asamalarinin bulut ortamina
aktarilmasidir (Ocal ve Altintas, 2018: 2075). Diger bir anlatimla bulut bilisim

sistemi, Orgiitlerin igerisinde bulundurduklar1 biitiin programlar, uygulamalar ve
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verilerin dijital bir sunucu igerisinde depolanmasidir. Ayni zamanda internet
baglantis1 bulunan herhangi bir yerde aygitlar araciligtyla bu verilere ulasilmasi ile
analizleri vasitastyla bilgilere ve programlara basitce erigilebilmesini saglayan
hizmetler biitiinii olarakda nitelendirilebilir (Kaya, 2020: 20). Bulut bilisim
sistemiyle Orgiitler, bu sisteme uyumlu yazilimlar vasitasiyla kurumsal islemlerini
gerceklestirebilmektedir. Diger yandan iiriin bilgilerinin sisteme dahil edilmesiyle
bulut teknolojisinin performansinin arttirilmasi ve etki tepki siiresinin daha hizli bir
sekilde gerceklesmesi de miimkiin hale gelecektir. Bulut bilisim teknolojisiyle daha
fazla veriye ulasilabilecek ve iiretim siirecindeki veriye bagli hizmetlerde verimlilik

artis1 gerceklesecektir (TUSIAD, 2016: 29).

Siber fiziksel sistemler: Fiziksel diinya ile siber alani dijital ortamla birbirine
baglayan sistemlere siber-fiziksel sistemler olarak adlandirilir. Fiziksel diinya ile
sanal diinyay1 birbirine baglayan siber fiziksel sistemler, fiziksel iirlinlerin bilisim
teknolojileri ortaminda olusturulmasi ve iiretim asamasmin dijital ortamda da
goriintiilenebilmesidir (Hermann vd., 2016: 3929). Diger bir ifadeyle sensorlii
aygitlarla desteklenen bu sistemler fiziksel diinyadaki davranislar1 dijital platform
aracilig1 ile toplamakta ve kiiresel olarak nesnelerin etkilesimini kapsamaktadir
(Geisberger ve Broy, 2012: 314). Boylece siber fiziksel sistemler vasitasiyla liretimin
her asamasi (akilli iiriinler, makineler, fabrikalar) birbirine baglanmaktadir (Pereira
ve Romero, 2017: 1211). Dolayisiyla siber fiziksel sistemlerin baslica gorevi,
iretimin hizli, ¢cevik ve dinamik bir sekilde gereksinimlerini karsilayarak, biitiin
endiistrinin etkinliginin ve verimliliginin artirilmasi olarak belirlenebilir (Lu, 2017:
11). Ozetlemek gerekirse, siber fiziksel sistem temelde iiretimi miimkiin kilan akill1
bir agda veri aligverisi yapan gomiili bir sistem olarak nitelendirilebilir. Daha
dogrusu siber fiziksel sistemler, fiziksel siire¢ler ile sanal ortamin biitiinlesmesidir.
Ayn1 zamanda siber fiziksel sistemlere internet baglantisi saglandiginda “Nesnelerin
Interneti” olarak adlandirilir (Jazdi, 2014: 3). Siber fiziksel sistemlerinin iiretim
ortamiyla entegrasyonu bilisim teknolojilerinin dikey ve yatay entegresyonu ile tiim
tedarik zincirleri arasindaki ag baglantilariyla ger¢eklesmektedir ve boylece bugiiniin
fabrikalarmi yani Endiistri 4.0 fabrikalarina doniiserek, siirecin kontrol, gozlem,

seffaslik ve etkinligini artirilmasi saglanacaktir (Lee vd., 2015: 20).
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Nesnelerin interneti: Nesnelerin interneti, fiziksel diinya ile internet
arasindaki baglantiya dayali olarak farkli teknolojileri ve yaklagimlar1 birlestiren yeni
ortaya cikan bir terimdir. Internetin gelismeye baslamasindan bu yana, bilgisayarlar
arasindaki baglant1 bir gergeklik haline geldi ve son on yilda teknolojide meydana
gelen gelismeler akilli nesneler ile internetin bir sonraki seviyeye tasmmasini
miimkiin kilmaktadir (Kopetz, 2011: 307-323). Bu nedenle akilli nesneler
“Nesnelerin Internetinin” vizyonunun temelidir. Ciinkii nesnelerin interneti giindelik
nesnelere zeka kazandirmaktan 6te internet yoluyla bilgi toplamalarmna, ¢evreleriyle
etkilesime girmelerine ve diger nesneler ile baglamalariyla birlikte veri aligverisinde
buunmalarini gibi eylemleri tetiklemektedir (Borgia, 2014: 3). Bu sebeple nesnelerin
interneti orglitlerde veya fabrikalarda bulunan ¢esitli kaynaklar vasitasiyla verilerin
elde edilebilmesi, artirilabilmesi ve organize edilebilmesini anlatmaktadir. Haller
vd.(2008), Nesnelerin Internetini, “fiziksel nesnelerin bilgi agma sorunsuz bir sekilde
entegre ederek fiziksel nesnelerin is siireclerinde aktif nesneler haline getirildigi bir

diinya” olarak tanimlamislardir (Haller vd., 2008: 14-28).

Nesnelerin interneti, slire¢ denetimlerini hizlandiran baglantisiz bir veri
idaresi sunmaktadir. Boylece endiistriyel ortamlarda ve diger sistemlerde (tedarik
zinciri,dagitim vb. gibi) Nesnelerin Internetinin yaygmlasmasi otomasyon,
endiistriyel tiretim, lojistik, is siirecleri, siire¢ yonetimi ve ulagim gibi ¢esitli
alanlarda biiytik etkisi olan tireticiler, kullanicilar ve sirketler i¢in ¢esitli avantajlar ve
firsatlar saglamaktadir (Atzori vd., 2010: 2787-2805). Ayni zamanda bu sistem,
biiyiikk verilerden faydalanarak bu verilerin siber-fiziksel sistemleri aktivite ederek
bilgiye doniistiiriilmesinde katki saglar. Harekete gegen veri hatti is dizinin ¢esitli
katmanlarinda deger yaratma potansiyeli tagimaktadir (Lee, vd., 2015: 4). Nesnelerin
interneti li¢ asamada; (1) siire¢ yonetimi, (2) optimize edilmis kaynak tiiketimi ve (3)
karmasik otonom sistemlerin olusturulmasi seklinde meydana gelmektedir (Loffler
ve Roger, 2010: 1-9). Boylece nesnelerin interneti tekniklerini daha da
gelistirilmesini ve yayginlagsmasini, islerin daha sistemli, giivenilir ve otonom hale
getirilmesini saglayarak katma degerli {irlin ve hizmetlerin saglanmasini miimkiin

kilmaktadir (Kyriazis ve Varvarigou, 2013: 447).

Biiyiik veri: Uretim ve ydnetim sistemleri ile biitiinlesmis olan farkli

kaynaklardan yararlanilarak elde edilen biiyiik veri setlerinin islenmesiyle analiz
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edilmesidir (Boston Consulting Group, 2015: 4). Diger bir tamimlamaya gore,
gelismis Ongorii ve karar verme giicii i¢in sermaye yatirimi ve yenilik¢i bilgi isleme
araglar1 gerektiren yiiksek hacme, cesitlilige ve hiza sahip ve analiz edildiginde
oldukca yiiksek degere sahip bilgi parcaciklaridir (Bayer ve Laney , 2012).
Dolayisiyla Endiistri 4.0’m bir olgusu olarak ortaya cikan biiyiikk veri, diinyay1
algilama bicimimizi veri odakli bir yaklasimla degistirmektedir. Biiylik veri, nasil
yasadigimiz dan tutunda isletmeleri nasil yonettigimize kadar bircok alanda
alisilagelmis diizeni degisime ugratan ve gliniimiizde her sekoriin faydalandigi bir
olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadrr (Karaboga, 2020: 8). Orgiitlerin dijital
pazarlarinda rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in bir firsat olusturan hacim, cesitlilik
hiz ve dogruluk boyutlarinin bir birlesimi olarak tanimlanan biiyiik veri, dogru analiz
yontemleriyle yorumlandiginda orgiitlerin stratejik kararlarini optimum bir bigimde
almalarma, risklerini iyi bir sekilde yonetmelerine ve yeniliklerini gergeklestirmeye
imkan sagladigindan orgiitler i¢in biiyiikk 6nem tasimaktadir. (Schroeck vd., 2012: 5).
Isletmeler i¢in dogru stratejilerin dogru bilgiler elde edilerek iiretilebilecegi dikkate
alindiginda, biiyiik verinin Endiistri 4.0 igin dnemi de anlasilmaktadir. Ozellikle de
Endiistri 4.0’1n rekabetci ortaminda, firmalarin rekabet avantaji kazanabilmeleri igin
fark yaratmak zorunda olduklar1 g6z Oniline alindiginda, biiyiikk veriden elde
edecekleri oldukca yiiksek degere sahip bilgilere hakim olmalar1 gerektigini ortaya
koymaktadir (EBSO, 2015: 19).

2.2.2.1.2. Akilli Uretim

Gilinitimiiz endiistrilesmesi dogrultusunda gelistirilen akilli iiretimin diger bir
ifadeyle higbir ¢alisanin bulunmadigi, {iretimde bulunan robotlarin otonom ve
birbirleriyle iletisim halinde islemlerini yerine getirdigi bir sistemdir. Akilli iiretimi
yapan, hicbir ¢calisanin bulunmadigi ‘karanlik fabrikalarin’ saglam ve {ist seviyelerde
veri erisimi sayesinde verimliligi ve esnekligi artirdigi nitelendirilmektedir

(Kahraman, 2017).

Robotik sistemler; otonom robotlar diger bir ifadeyle yapay zekanin bir
unsuru olan ve hemen hemen her alanda kullanilabilen makinalar, ¢esitli disiplinlerin
ortak caligma alanin1 olusturmaktadir. Robotlar cesitli gorevleri yerine getirebilmek

icin, drnegin; bir takim programlanmis hareketler araciliiyla ¢esitli 6zel pargalarin
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hareket ettirilmesi amaciyla tasarlanmis, ¢ok amagcli, yeniden programlanabilir
manipiilatorlerdir (Yumurtact ve Mert, 2003: 32-40). Robotlar, dogrudan bir insan
miidahalesi olmadan yazilimla yoOnlendirilerek tanimlanmis faaliyetleri yerine
getirebilen cihazlardir. Bundan dolay1 robotlar insan giiclinii ikame edebilmekte,
gereksiz giic kaybini ve zaman kaybini onleyebilmektedirler. Robotlarin gelisimine
bakilacak olursa 1960’11 yillarda otomotiv endiistrisinde ve general motors’un baski
islemlerinde sik¢a kullanilmaktaydi fakat ilk otonom robotlar insan miidahalesini ve
yonlendirilmesini gerektirmekteydi. 21. Yiizyila gelindiginde ise robotlarin diger
makinalarla baglant1 kurmasiyla robot ¢aligmalarma agirlik verilmis olup insanin
yerine kullanilmasi hedeflenmistir. Bununla birlikte mobil robotlarin gelismesi ile de
bu siirecin daha da hizlandig1 goriilmektedir. Ciinkii gliniimiizdeki robotlar sensorler
vasitasiyla 1s1, 151k, manyetizma, akim, hiz ve gerilim gibi fiziksel biiytkliikleri
algilayabilmekte ve tepki verebilmektedir. Endiistride kullanilan robotlarin hizla
yayginlagsmasi ve robotlarin esnek is ortamlarina ayak uydurabilmesi dahasi robot
Olciimlemelerinin ve kullanim daha basit olmasi, kullanim ve ihtiya¢ ¢esitliligine
gore robotlarm ebatlarmin cesitlenmesi ayni zamanda maliyetlerinin de giderek

azalmas1 akill1 {iretimin gergeklesmesine zemin hazirlamaktadir (Ozsoylu, 2017: 54).

Karanhk Fabrikalar; dijitallesen teknolojiler ve ileri endiistriyel siireclerin
entegrasyonu ile gerceklesen endiistri 4.0 ¢aginda, endiistrilerde sik¢a kullanilmaya
baslayan, biiyiikk veri, otonom robot teknolojileri, nesnelerin interneti gibi, yeni
terimler ile akilli fabrikalar ortaya ¢ikmaya baglamistir. Akilli fabrikalar giiniimiizde
artik diisten 6te bir zorunluluk halini almakta ve giderek daha da yayginlasacaktir.
Insan ihtiyaglarinin giderek kisisellesmesi sonucu isletmelerin kisisellesmis iiretime
olan talebe cevap verebilmesi icin, liretim yerlerinde (fabrikalarda) bir takim ileri
teknolojik doniisiimlere gitmek zorunda kalmaktadirlar. Endiistri 4.0 {iretim siirecinin
onemli bir parcasini olusturan akilli fabrikalar, tiiketicilerden gelen talepler ve
tedarik zincirinden elde edilen verilerin analizi sonucu otonom ve insan kontroliiniin
olmadigi yapay zeka teknolojisinin iiriinii olan robotlarin saglamis oldugu destek ile
daha hizli bir sekilde kisisellestirilmis triinlerin tiretilmesini saglayabilmektedirler.
Bununla birlikte etiket sensorleri vasitasiyla akilli robotlar iiretim bandindaki
driinleri tanimlayarak is gerekliliklerini yerine getirebilmektedirler. Yani otonom

robotlar iiretim bandi lizerindeki iirlinleri agirlik, cins, boyut vb ozelliklerine gore
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smiflandirabilir, paketleyebilir ve dagitima hazir hale getirebilirler. Dolayisiyla
iretim bandindaki iriinler ¢ok diisiik hata paylariyla islenebilmektedir (EKOIQ,
2014: 4-5). Verimliligi artiran, esnek {iretime olanak saglayan akilli iretim,
sirketlerin rekabet giiciinii ve karliligmn1 artirmaktadir. Isletmeler saglamis olduklari
bu avantajlarin yani sira, yiiksek kalite, dogru ve giivenilir bilgiye aninda ulasabilme,
etkili planlama, sistemler arasi baglant1 ve maliyet avantaji saglamaktadir. Bunlarin
yant sira lretim asamalarmim siirekli izlenebilmesi gibi hedeflere kolaylikla

erisilebilmektedir.

Uc Boyutlu Yazcilar; ii¢c boyutlu yazicilar, bilgisayar destekli yazilim
programlar1 vasitasiyla tasarlanmis herhangi bir dijital veriyi kalip, model vb. arag
veya gereglere ihtiya¢c duymadan {i¢ boyutlu verisini makinaya gondererek iist iiste
malzemeleri ekler ve fiziksel bir imalat yapan katlamali makinalardir. U¢ boyutlu
yazicilarin yani eklemeli tiretimin geleneksel iiretimle kiyaslandiginda c¢ok daha
faydali ve diisiik maliyetlidir. Ciinkii geleneksel iiretim ydnteminde hammadde,
kesilir, islenir ve daha sonra nihai yani son {iriinii ¢ikarmak tizere birlestirilerek son
halini almaktadwr. Bu siliregte ise ¢ok fazla makine ve malzeme atig1 ortaya
cikarmaktadir, dahas1 bu atigm ortaya konan son iiriinde degerlendirilmesi miimkiin
degildir. Ayrica zaman ve isgiicii maliyetleri ortaya ¢ikmaktadir. Diger taraftan ii¢
boyutlu yazicilarda yani eklemeli {iretim siirecinde ki c¢alisma prensibine
bakildiginda bilgisayar ortaminda hazirlanmis herhangi bir 3D nesnesinin sanal
olarak katmanlar halinde boliinmesine ve her katmana eritilen hammaddenin
dokiilmesiyle iist {iste eklenerek basilmasiyla ger¢eklesmektedir. Dolayisiyla iiretim
stirecinde herhangi bir hammadde atig1 bulunmamaktadir. Ayn1 zamanda bu {iretim
prensibi 3D vyazicilarinin verimlili§inde ve {retkenliginde ciddi avantajlar
saglamaktadir (Rifkin, 2015: 98-99). Ug¢ boyutlu yazicilar sayesinde ¢ok gesitli
hammadde ve iiretim kombinasyonu gerceklestirilerek oldukca genis bir alanda

tiretim yapilabilmektedir ( Bulut ve Akgaci, 2017: 54).

2.2.2.1.3. Hukuki Altyap:

Teknolojinin 6ngoriilemez hizda ilerlemesi, glinlimiiz toplumsal yasantinin
her kesitinde devrim niteliginde degisimlere neden olmaktadir (Erdogan, 2019: 78).

Dijital ¢agda degisimin yiizli olarak nitelendirilebilecek biiyiik veri kavrami ve bu
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kavram cergevesinde kullanilan yapay zeka, nesnelerin interneti, bulut bilisgim gibi
teknolojiler insanlarin dijital ayak izlerinin eylem alanini genisletmis ve insanlar1
kontrol etme siddetini fazlasiyla artirmigtir. Bu dogrultuda toplumsal hayatin birgok
farkl1 alaninda oldugu gibi mahremiyet, giivenlik ve gizlilik alanlarinda kisisel
verilerin pazarlanmasi, gozetlenmesi ve kotiiye kullanmasi gibi durumlar meydana
getirdigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda farkli amaglar i¢in toplanan kisisel veriler,
0zel hayatin gizliligini ihlal eden konularda, dolandiricilik ve ¢evrim i¢i hirsizlik gibi
teknik yan tehlikelerde meydana getirmektedir (Erdogan, 2019: 78). 20. Yiizyilin
ortalarinda gelismeye baslayan bilisim teknolojileriyle kisisel verilerin korunmasina
yonelik endiseleri giindeme getirmistir (Phillips, 2004: 695). Dijitallesmenin hizla
artmastyla ortaya ¢ikan yeni teknolojilerin bu endiseleri yani gizlilik ihlallerinin
artmasmi kolaylastirmis ve endiseleri trmandmrmistir. Kisacasi yeni teknolojiler,
kisisel veya kurumsal olarak 6zel ve hayati 6lgekteki verilerin depolanmasina analiz
edilmesine gilinliilk aligkanliklar dogrultusunda yorumlanarak yonlendirmeler

gerceklestirmesine imkan saglamaktadir.

Bu siirecler cergevesinde dordiincii sanayi devriminin ortaya ¢ikmasi ve akilli
fabrikalarin giderek yayginlasmasi ile hayata gececek veya gecmesi gereken en
miithim konulardan bir tanesi de hukuki alanda yasanacaktir. Internet’in ilerlemesi ve
yayilmasiyla birlikte mithim hukuki problemler yasanmis, fakat ¢ok kisa bir siirede
Onlemler gelistirilerek, kanunlar ¢ikarilmistir. Bilisim ve Teknoloji Hukuku
yiriirlige girmistir. Dijital ve network ortamlarinda uyulmasi gereken protokolleri
aciklayan normlar ve kodlar “bilisim etigi” konusu altinda arz edilmis ve bu bilisim
etigi dogrultusunda; bilgisayarin baska kisilere zarar vermek i¢in kullanilmayacagi,
kisilerin bilgisayar c¢alismalarina karisilamayacagi, kisilerin kisisel dosyalarmnin
incelenemeyecegi normlara baglanmistir (Ozsoylu, 2017: 46). Diger yandan kisisel
verilerin korunmasina yonelik Avrupa Konseyi tarafindan hazirlanan 1 Ekim 1985
tarihli 108 sayili Kisisel Verilerin Otomatik Isleme tabi Tutulmasi Karsisinda
Bireylerin Korunmasi S6zlesmesi hukuki alanda gergeklestirilen diger bir kapsayici
yasadir (Kutlu ve Kahraman, 2017: 45). Tiirkiye 108 sayili sozlesmeyi onaylamasina
ragmen kisisel verileri koruma yoniindeki kanunu, 24 Mart 2016 tarihinde 6698
sayil1 Kisisel Verileri Koruma Kanunu yiriirliige koymustur. Ve boylelikle

Tiirkiye’de kisisel verilerin islenmesinde basta 6zel hayatin gizliligi olmak iizere
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kisilerin temel hak ve 6zgiirliikklerini korumak ve kisisel verileri isleyen gercek ve

tiizel kisilerin ylikiimliiliikleri ile uyacaklar1 usul ve esaslar1 diizenlenmistir (KVKK,
2016: m.1/1).

Veri Giivenligi Tlkesi; dijital Giriinler diger bir degisle teknolojik aygitlar
vasitasiyla depolanarak islemekte olduklar1 verilerin gizliligini, siirdiirebilirligini ve
biitiinliglinii korumay1 amaglayan bir yapidir. Bilisim teknolojilerinde gergeklesen
gelismeler bircok yeniligin ve firsatlarin yami sira ileri bilgisayar teknolojisini
sistemler ve aglar vasitasiyla bir saldir1 araci haline doniistiirmiis ve kullanilan
sistemleri de agik birer hedef haline getirmistir (Johnson, 2000). Bundan dolay1
hayatimiza giren internetle birlikte bilisim teknolojileri tarafindan ve insanlar
tarafindan tiretilen verilerin giivenligi giderek daha da cok onemli hale gelmistir.
Veri giivenligi, ¢esitli kaynaklardan elde edilen kisisel veya kurumsal verilerin,
yasadis1 kullanimindan, yasadisi ifsa edilmesinden, yasadisi yok edilmesinden ve
degistirilmesinden, verileri tahrip edilmesinden koruma veya verilere yapilacak olan
yasadis1 erigimleri engelleme islemidir. Giinlimiizde veriler iizerine kurulan
ekonomik firsatlarin yakalanmasi, verilerin giivenli bir sekilde elde edilip islenmesi
ancak diizenlenecek hukuki bir yapinin varligma baghdir. Olusturulmasi gereken bu
yap1, verilerin yararl hizmetlere yonelik olmasimi saglamali ve ayn1 zamanda kisisel
verilerin gizliligini korumalidir. Bunlarla birlikte sirketlerin {iretim siireclerinde
kullandiklar1 makinalardan elde edilen verilerin ve ekonomik faaliyetlerden elde
edilen verilerin de gizliligi saglanmalidir. Biitiin bunlar goz oniine alindiginda i¢inde
bulundugumuz yiizyilin bir geregi olarak kisa siire igerisinde verilerin giivenligi
konusunda yasalar, mevzuatlar ve yonetmelikler gibi hukuki yapilarda yeniden bir
diizenleme getirilmesini ve ek olarak teknolojik ilerlemeler nedeniyle s6zlesme ve

rekabet kanunlarinm yeniden gdézden gegirilmesini zorunlu kilmaktadir (Ozsoylu,

2017: 56).

2.2.2.1.4. Yeni is Modelleri

Is modelleri, érgiitlerin deger olusturma yiiriitme ve is yapma bigimlerini
iceren is stratejilerinin bir pargasi olarak nitelendirilebilir (Hummel vd., 2010: 51).
Dordiincii Sanayi Devrimiyle birlikte teknolojik ilerlemeler ve giincel mithendislik

uygulamalari, bunlarin yani sira liretim agamasinin dijital ortama tasmnmasi gibi
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yenilikler tedarik zinciri asamasindan, liretim, pazarlama ve satis asamalarina kadar
biitiin asamalar1 etkilemis ve yeni tanimlamalara yol agmistir. Endiistri 4.0, siber
fiziksel sistemler ile birlikte tiim deger zincirini bastan asagiya dijital entegrasyon ile
yani nesnelerin interneti vasitasiyla dikey entegrasyonu, dijital aglar araciligi ile de
yatay entegrasyonu saglamay1 amaglamaktadir. Bu amaglar dogrultusunda yeni deger
yaratan tasarimcilarin, fiziksel iiriin tedarik¢ilerinin ve miisterilerin pargalanmasina
neden olan rolleri yani yapilarin ve is modellerinin degismesine neden olacaktir
(Davutoglu, 2018: 1573). Dijital teknolojilerin gelismesiyle internet kullaniminin
artmastyla birlikte siber fiziksel sistemler, nesnelerin interneti ve bulut bilisim gibi
olgularm yani sira fabrikalarda yapay zekanin kullanilmasi isgiiciiniin niteligini,
orgiit ile fabrika yapisini ve is yapis modellerinin degismesine neden olan

gelismelerdir (Oztuna, 2017: 106).

Akillr iiretimin ortaya ¢ikmasiyla, elektroniklesme, robotlar, sensorler vb.
sistemler ananevi i modellerini kokten degistirmektedir. Diger bir anlatimla liretim
stireclerindeki degisim farkli uzmanlik alanlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur
(Dogru ve Mecik, 2018: 1589). Dijital ortamin yaygmlasmasi ile meydana ¢ikan e-
ticaret yontemi is modellerinde miihim farklilagsmalara neden olmus, bir donemin
‘her arz kendi talebini yaratir’ zihniyeti yerini tiiketici memnuniyetine birakmis ve
iretim anlayig1 tamamen farkli bir boyuta ulasmistir. Artik amag¢ o6zellestirilmis
irlinlerdir. Bununla birlikte {iriin ve hizmet ortaya koyma asamasini
savurganliklardan arindirip ortaya koyulan degeri iyilestirmek ve bu amagla sirket
karlilhigini arttirmaktir. Endiistri 4.0 sirketlerde yeni is tipleri ile birlikte performans,
giivenlik gibi ifadeleri etkilemesinin yani sira hizmet sektorii ve sosyo-ekonomik
modeller lizerinde de etkili olacagi varsayilmaktadir. Dordiincii sanayi devrimi genel
olarak, kisisel ihtiyaclar1 giderme, esneklik saglama, saglikli karar verme,
kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasi, deger olusturma, adaptasyon yonetimi ve
calisma yasam kalitesini olusturmayi amaglamaktadir (Kagermann, vd., 2013: 16).
Ozellikle insan kaynaklar1 tasarlanmasinda iist seviye kabiliyet ve maharetlerin dnem

gorecegi ongoriilmektedir (Bonekamp ve Sure, 2015: 33).

Istihdam Yapisi; Endiistri devrimleriyle birlikte ¢alisma hayati1 ve istihdam
yapist her devrimde farkli ve 6nemli degisimler yasamistir. Bu nedenle de iginde

bulundugumuz endiistri devrimde de ¢alisma yasaminda ve istihdam yapisinda ¢ok
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onemli ve ciddi degimler yasanmaktadir ve yasanmaya devam etmektedir. Endiistri
4.0 ile birlikte insan kaynagi ihtiyacit farklilik gostermekte ve nitelikli insan
kaynagmin énemi artmaktadir. Ilk endiistri devrimlerinde, ¢alisanlar basit gorevleri
yerine getirmekteyken, dijitallesmeyle birlikte hayatimiza giren endistri 4.0
devriminde ise ¢alisganlar karmasik gorevleri yerine getirebilen bilgi-islem
teknolojileri konusunda kabiliyetli ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu devrimle birlikte
vasifsiz insan kaynagi onemini tamamen kaybetmekte ve vasifli insan kaynaginin
onemi giderek artmaktadir. Ozellikle, is analistleri, (is ile ilgili veri analistleri,
proje/program yoneticileri, is danismanlar1) veri bilimciler, (nicel analistler,
istatistik¢iler, modelleyiciler) gelistiriciler, (BI kodlayicilar, makina 06grenimi
uygulayicilart) ve sistem yoneticileri( mimarlar, altyapi yoneticileri) gibi meslek
gruplart 6n plana ¢ikmakta ve aym1 zamanda enerji ve medya sektdrlerinin 6nemi

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

Endiistri 4.0 yeniliklerin yaninda firsatlar1 ve zorluklar1 da ortaya koyan bir
stirectir. Bireysel yasamin {iiretkenligini artiran yeni iiriin ve hizmetler, ulasim ve
iletisim bedellerinin azalmasi, lojistik ve kiiresel tedarik aglarinin daha verimli hale
gelmesi bu firsatlarin bazilar1 olabilir. Ayrica teknolojinin ilerlemesiyle ozellikle
iiretim yapisindaki degismenin istihdam iizerindeki etkileri bakimindan bazi isler i¢in
yeni nitelikli isgiicli talepleri olusurken, birgok isgiicii nitelik kaybetmekte veya
yapilan isin degeri azalmaktadir. Baska bir ifade ile teknolojik ilerleme fiziksel
giiciine dayali istihdamdan beyaz yakali istihdama gecisi ifade eder (i¢li, 2001: 68).
Bundan dolay1 giiniimiizde teknolojik ilerlemelerin istihdam {istiindeki etkisini
inceleyen uzmanlar, iki tiir yaklasimda ayrismaktadir. Istihdam firsatlarinin
artacagmi One siiren iyimser bakis a¢isina sahip olanlar, 6ngdriilerini degisen iirlin ve
hizmetlere olan talep yogunlasmasina ve ortaya ¢ikacagi tahmin edilen yeni is
modellerine dayandirmaktadirlar (Erol ve Isik, 2020:89). Istihdam oranlarinda azalis
gerceklesecegini One siiren kotiimser bakis agisina sahip olanlar ise istihdamdaki bu
azalis1 emek-sermaye ikamesine bagdastirmaktadir. Isgiiciiniin hangi oranda ikame
edilebilecegi ve bu boyutun ne kadar zaman zarfinda olusacagi yoOniindeki

bilinmezlikleri barmdirmaktadir (Schwab, 2016: 44).

Kotiimser bakis agisia sahip olanlara gore, dijital teknolojilerin kullaniminin

yaygm olmasi, bir fabrika i¢in emek-sermaye ikamesinin ortaya ¢ikmasimna neden
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olmaktadir. Fabrikalarda isgiiclinlin yerini robotlarin almasi, iiretim safthasinda daha
az emek ve daha fazla sermayenin ortaya ¢ikmasi ile neticelenir (Brynjolfsson ve
Mcafee, 2014). Iyimser yaklasimcilara goreyse iistiin isgiicii 6zelliklerinin insan-
makine etkilesimi kapsaminda is yasaminda da sirdirilebilecegini ileri
siirmektedirler. Isgiicii piyasasindaki istihdam simirlanmasinin gegici oldugunu ve
kisa donemde bir daralmanm var olacagini, uzun dénemdeyse istihdam oranlarinda
bir artis ortaya ¢ikacagi belirtilmektedir. Dolayisiyla bu baglamda, kotiimser
yaklasimda ortaya ¢ikacagina inanilan zaman belirsizligi sorununu ortadan
kaldirmaktadir. Iyimser yaklasimda, uzun donemde piyasadaki kabiliyetli eleman
sayisinin yiikseligiyle alakali bir beklenti hakimdir. Bu beklentinin nedeni, bir strateji
Onerisi olarak da ifade edilen mesleki egitimlerdir (EBSO, 2015: 51). Bu durumda
yeni nesil islerde fiziki giigten ziyade zihinsel gii¢ ve beceri 6n plana ¢ikmaktadir.
Endiistri 4.0 yeni meslekler, yeni ig tanimlari, yeni sektorler, yeni girisimler, yeni is
imkan ve firsatlarina da olanak saglayacaktir. S6z konusu yeni isler ve yeni
mesleklerin daha donanimli ve deneyimli isgilerle birlikte yiiriitiilmesi, verimlilik
acisindan daha fazla fayda saglayacaktir. Bundan dolay1r yeni Diinya diizeniyle
birlikte gelecekte farkli becerilere sahip bireylere ihtiya¢ duyulacaktir. Bu nedenle,
devletler ve oOrgiitler yeni sanayi devrimiyle olusan alanlar ile ilgili egitimi

desteklemeli ve emek giiclinii ona gore yetistirmesi gerekmektedir.
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3. BOLUM

BUYUK VERI

3.1.Veri

Veri en yaygin sekilde analiz edilmemis bilgi kiimesi olarak
tanimlanmaktadir. Islenmeden tek basma hicbir anlam ifade etmeyen bu bilgi
kiimesi, biiylik bir genisli§e veya kapasiteye ulastiginda ve islendiginde inanilmaz
sirlart ve kesifleri saglayarak igerisinde barmndirir. Veriyi anlamamiza yardimci
olacak giincel ve farkli bir ifadeye gore “veri giiniimiiziin ham petroliidiir” ¢linkii
veri analiz edilmez ise sahip oldugu degere karsin kullanilabilir degildir (Palmer,
2006). Insanligin baslangicindan bu yana insanlik veri iiretmektedir. Bu veri iiretimi
eski caglara ait kalintilardan baslayip (ilk c¢agda kemiklerin iizerine ticari
faaliyetlerini ve aligverislerini kontrol etmek icin atilan ¢entikler), bugiin parmaklarin
ucundaki “like”lara (sosyal medyadaki begenilerimiz) kadar uzanmakta, cogalmakta
ve ¢esitlenmektedir. Ozdemir ve Kilng¢’in (2019), ‘Gelecegin Meslekleri’ isimli
Kitaplarinda, veriyi iyi veya kotii olarak degil “Notr” olarak degerlendirmisler ve
“ona hilkkmetmek i¢in toplayanin ve isleyenin amaci dogtultusunda hizmet eden sadik
bir hizmetkardir” seklinde ifade etmislerdir (Ozdemir ve Kiling, 2019:19-20).

Veri kavrami ve bilgi kavrami birbirlerinin yerine kullanilan iki kavramdir.
Fakat veri (data) kavrami daha ¢ok nitel veya nicel degiskenlerinden olusan bilgi
parcaciklarinmi ifade ediyorken; bilgi (acknowledge), veri parcaciklarinin islenmesi
sonucu ile elde edilen nitel ya da nicel deger seklinde ifade edilmektedir (Kdse,
2018: 19). Veri kiimelerini kullanarak bilgiyi anlamli hale getirip bir deger
yaratabilmemiz i¢in 20. Yiizyilin son ¢eyreginden bu yana giincelligini kaybetmemis

olan veri doniisiim piramidini iyi anlamamiz gerekmektedir.
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Gercek Diinya-Karar

— Verme
*Neden? . .
Bilgelik
>

*Nasi1l? Bl |g| ==
*Neg?
*Nerede? - ) '
«Ne zaman? Enformasyon L Degerlendirme
*Kim? Arastirnma
*Kac tane? Gozlemleme Geri

- bildirim

Veri
—

Sekil 6. Veri doniisiim Piramidi

e Veri; gozlem, sayim ve arastirma vb. gibi farkli yontemler kullanilarak nitel
veya nicel olarak elde edilen ve yapilandirilmis, yari yapilandirilmis veya
yapilandirilmamis olarak siniflandirilan bagka bir olguyla iliski kurulmamas,
diger bir ifadeyle analiz edilmemis, kendi baslarina anlam ifade etmeyen
kii¢iik parcaciklardir. Sozciikler, metinler, sayilar, resimler, olaylar seklinde

temsil edilen saf gergekliklerdir.

e Enformasyon; verilerin belirli formiiller veya yontemlerle analiz edilerek
diizenlenmesi sonucu anlamli hale doniismesidir. Diger bir ifadeyle
enformasyon, Ne? Nerede? Ne zaman? Kag¢ tane? Kim gibi sorular1 veriler
iizerinde gergeklestirilen analizlerle yanitlar.

e Bilgi; cesitli yontemler kullanilarak analizi sonucu anlamli hale getirilen
verilerin mantik yiiriitiilerek yorumlanmasiyla bir ama¢ dogrultusunda
kullanilmas1 ile ortaya c¢ikan kavramdir. “Nasil?” sorusunun yanitini
vermektedir.

e Bilgelik; elde edilen bilgiler 1s1ginda “Neden?”” sorusunun yanitidir. Diger bir
anlatimla bir olgunun olusum sekillerinin veya ana nedenlerinin 6grenilmesi
durumudur. Veri, enformasyon ve bilgi adimlar1 ge¢mis ile ugrasirken
bilgelik adimi gelecekle ilgilenmektedir, yani gelecekte olmasi ihtimal

durumlar1 tahmin ederek ongoriilebilir bir gelecek olusturulmaktadir.

Elde ettigimiz ham veriler 1518inda ortaya ¢ikacak kayitlar, bilgi gesitliligine

katkida bulunacaktir ve biitliine dair olgularin kavranmasini saglayacaktir. Tiretilen
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bilgiler ve bu bilgiler dogrultusunda ortaya ¢ikan bilim ne kadar genis ve cesitli
olursa, biitiine dair alg1 o derecede gergekei olacaktir. Fakat bilim ve bilgi ne kadar
cok olursa olsun elde edilen veriler dogrultusunda bize sadece gegmis ile ilgili
bilgiler vermektedir. Gelecegi tahmin edebilmek veya Ongodrebilmek icin bilgelik

sahibi olmak gerekmektedir (Silahtaroglu ve Kose, 2018: 21).

3.2.Biiyiik Veri

Biiyiik veri kavramma literatiirde ilk olarak 20. Yiizyilin sonlarinda John
Mashey tarafindan yer verilmistir. Mashey (1999) calismasinda, veri hacminin hizla
arttigin1 ve veri depolamaya her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulacagina, bu
nedenle de ag ve yedekleme sorunlariyla karsilasilacagina ve bu sorunlarla birlikte
biiyiik firsatlarmn da elde edilecegine deginmistir (Mashey, 1999). Biiyik veri
kavrami ‘Google Trend Analizine’ gore 2005 yilinda daha da fazla dile getirilmeye
baglanmis oldugunu, 'Biiylik Veri Analitigi' kavrami ile de 2011 yili itibariyle BT
topluluklar1 ve arastirmacilar arasinda oldukca popiiler hale gelmis olup 2018
yilindan sonra ise hizla artan bir egilimle popiilerligi giin gectik¢e artmaya devam
etmektedir. (Siit¢li ve Aytekin, 2018: 165) “Biiyiik veri nedir?” sorusunu goz oniine
aldigimizda, akillara gelen ilk nitelik veri setinin biiyiikliigli olmaktadir. Fakat
Leney(2001), ¢alismasinda veri yonetimindeki siire¢ ve sonuglar ig¢in depolama,
analiz ve gorsellestirme zorluklarini daha ¢esitli ve karmasik yapiya sahip biiyiik veri
kiimeleri i¢in 3 farkli boyutun (hacim, gesitlilik, h1z) oldugunu ifade etmistir (Leney,
2001: 1). Buna karsin Liu vd.(2014), yilinda gergeklestirdikleri ¢alismalarinda bu ii¢
boyuta ek olarak deger yogunlugu ve dogruluk boyutlarini da biiyiik veri kavraminin
aciklanmasinda kullanilabilecegini ileri stirmiislerdir (Liu, vd., 2014: 12-13). Bu
boyutlardan yola c¢ikarak, giinlimiizde oldukc¢a yaygin sekilde kullanilan “biiytik
veri” kavraminin tanimlanmasi konusunda bir ¢ergeve olusturulmustur (Gandomi ve
Haider, 2015: 138). Bu tamimlamalara deginecek olursak; “Biiyiik veri, gelismis
ongorii ve karar vermek igin uygun maliyetli, yenilik¢i bilgi isleme bigimleri
gerektiren yiiksek hacimli, yiiksek hizli ve ¢ok ¢esitli bilgi varhiklaridir” (BT
Sozliik, 2021). Benzer bir sekilde Mills vd.(2012), “biiyiikk veri, ileri teknikler
gerektiren biiyiik hacimli, yiiksek hizli, karmasik ve degisken verileri yakalama,

depolama, ve dagitimini miimkiin kilan teknolojiler sayesinde bilgilerin ydnetimini
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ve analizini miimkiin kilan ve tanimlayan bir terimdir” (Mills, vd., 2012). Basitge
ifade etmek gerekirse, iretim ve yonetim sistemleri ile biitiinlesmis olan farkli
kaynaklardan yararlanilarak elde edilen biiyiik veri setlerinin islenmesiyle analiz
edilmesidir (Boston Consulting Group, 2015: 2). Arastirmacilar biiyiik veri tanimi
hakkinda farkli goriislere sahip olsalarda, biiyiikk veri kavraminin bes temel unsura
sahip oldugu konusunda ortak bir anlayisa sahiptirler (Zang ve Ye, 2015: 42:
Jianguang ve Wei, 2013: 10-17).

Hacim; Verilerin biiyilikligiinii ifade eder. Biiyiik veri hacimlerinin tanimlar1
gorecelidir ve zaman veya veri tiirli gibi faktorlere gore farklilik gostermektedir.
Diger bir ifadeyle anlatilacak olursa bir¢ok farklt miktar ve boyuttaki verinin ¢esitli
kaynaklardan toplanmasini ifade etmektedir (O'Leary, 2013: 96). Bundan dolay1
bugiin biiyiik veri olarak kabul edilebilecek seyler gelecekte bu esigi
karsilayamayabileceginden depolama kapasiteleri arttikga daha da biiyiik veri
setlerinin yakalanmasina izin verecektir. Orneklerle ifade edecek olursak, her giin e-
ticaret, sosyal medya, Google arama motorundan aratilan bilgiler ve benzeri diger
bircok sensore bagl ses, fotograf ve video gibi ¢ok genis hacimli verilerin elde
edilmesi biiyiik verinin hacim unsurunu betimlenmesinde faydali olmaktadir (Lee,
2017: 2).

Cesitlilik; Bir durumu veya vakayi analiz etmek i¢in birden ¢ok veri tiiriinii
kullanmay1 ifade eder. Nesnelerin internetinde sabit veri akisi iiretmekte olan
milyonlarca cihaz, yalnizca bliyiik miktarlarda veriyle degil, ayn1 zamanda farkl
durumlara has farkli veri tiirleri de olusturur (O'Leary, 2013: 96). Biiyiik miktarda
veri grubuna sahip oldugumuz donemlerde bile birgok veri grubu yapilandirilmis
durumdaydi1 ve teknolojik yetersizlikten dolayr verileri islemek gii¢ hale geliyordu,
fakat teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesi sonucu oOrgiitlerin  ¢esitli
yapilandirilmig, yar1 yapilandirilmis ve yapilandirilmamis verileri kullanmasi
miimkiin hale getirmistir. Ornegin Pingdom’un yaymmladig1 veri rakamlarla internet
raporunun 2011 verilerine gore, metin resim ses ve video iceren 555 milyon web
sitesi ve 300 milyon blog vardi. Sonug olarak insanlarm ve nesnelerin interneti diger
bir degisle her seyin interneti vasitasiyla ortaya c¢ikan bir veri toplulugu
bulunmaktadir ve giderek artmaktadrr (Pingdom, 2011). internet ve sensorlii

cihazlarin hizla gelismesiyle birlikte mevcut verilerin ¢ok az bir kismini
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yapilandirilmis veriler olustururken, biliylik bir kisminit yari yapilandirilmis ve
yapilandirilmamis veri gruplarr olusturmaktadir. Onceleri yapilandirilmamis veya
yar1 yapilandirilmis veri gruplar1 analiz edilmediginden yok sayilmakta veya degersiz
kabul edilmekteydi. Giiniimiizde gelisen teknolojilerle birlikte NoSQL yapisi
kullanilarak yapisal olmayan ve yar1 yapilandirilmig veriler de analiz edilerek veri
madenciligi yontemleri olan Hadoop, Google dosya sistemleri, MabReduce ve
benzeri tekniklerle islenebilir, analiz edilebilir ve yonlendirilebilir olmuslardir
(Bayrak¢1 ve Albayrak, 2018: 91). Buda biiylik verinin odaklanmasi gereken veri
grubu ¢esitliligini ortaya koymaktadir.

Hiz; Biiyiik veriyi farkli bir nitelige sahip olmasini saglayan en 6nemli
ozellik veri iretiminin dinamik olmasidir. Diisiik yogunluktaki veriler genellikle
belirli bir zamanda ve mekanda gerceklestirilen sabit cerceveli caligmalarla
olugmaktadir. Diger bir anlatimla yapilandirilmis ¢alismalarda veri, belirli zaman
araliklariyla elde edilmektedir. Buna karsilik biiyiik veriler ger¢ek zamanli olarak
yani anlik ve siirekli akan bir sekilde elde edilmektedir. Biiyiik veriler sistematik bir
veri akigindan ziyade veri yigini yani selinden elde edilir ve veriler elde edildikleri
anlik hizlariyla birlikte islenmeli ve analiz edilmelidir (Zikopoulos, 2012). Biiyiik
verinin hiz unsurunun zorlayicis1 ise akis verileriyle birlikte gelen analitiklerin
gercek zamanli olarak verileri anlamlandirmasi ve eyleme gegirmesi gerekmektedir
(Russom, 2011: 7). Aksi takdirde verilerin muazzam derecede ¢ogalmasi problemleri
¢ozmek i¢in biiylik bir yiik haline gelecektir ve bununla birlikte verilerin zamanla
degerinin azalacagindan, etkili bir sekilde islenemeyen biiyiik veri hi¢gbir anlam ifade

etmeyecektir.

Deger; Biiylik veri genellikle diisiik deger yogunlugu ile karakterize edilir.
Yani orijinal formda alinan veriler genellikle hacmine gore diisiik bir degere sahiptir.
Bununla beraber bu tarz verilerin biiyiik hacimleri analiz edilerek yiiksek bir deger
elde edilebilir (Gandomi ve Haider, 2015: 139). Fakat verilerin degerleri goreceli
oldugundan, yogunluklari da goreceli olabilmektedir. Bundan dolay1 bazen 6nemsiz
bir ayrmt1 verisi ¢ok biiylik bir etkiye sahip olabilmektedir. Yani yapilandirilmis
verilerle kiyasladigimizda, yapilandirilmamis verilerin deger yogunlugu diistiktiir

(Zang ve Ye, 2015: 42).
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Gergeklik; biiyiik verinin dogasinda bulunan gilivenilmezligi ifade eden
boyuttur. Ornek vermek gerekirse sosyal medyadaki miisterilerin duygulari, insan
yargisini gerektirdiginden yapisi geregi belirsiz bir veri grubu icermektedir. Diger bir
ifadeyle, biiyiik veri gruplarnin iginde bilgi akisinda ki dogruluk unsurunu
icermektedir. Fakat yine de degerli bilgiler icermektedir. Bundan dolayr kesin
olmayan ve belirsiz yani dogrulugundan emin olunmayan verilerle basa ¢ikma
ithtiyaci, belirsiz verilerin yonetimi ve madenciligi i¢in gelistirilen araclar ve analitik
kullanilarak ele alman biiyiik verinin baska bir yoniidiir (Jianguang ve Wei, 2013:
10-17).

Biiylik verinin tanimlanmasina yardimci olan 5 unsurun disinda gegerlik,
kararsizlik, ucuculuk ve gorsellestirme gibi unsurlar eklenmis biiyiik verinin kapsami
genisletilerek 9 unsura ¢ikartilmistir. Bu 9 unsuru 5 kategori altinda toplayip Sekil
7’deki gibi degerlendirilmektedirler (Owais ve Hussein, 2016: 255-256);

l BUYUK VERI |
l TOPLAMA Il ISLEME BUTUNLESTIRM l GORSELLESTIRM Il DEGER
1

lGergeklik Hiz Gegerlik Gorrsr%léestl l Deger
1 1
l Cesitlilik l Hacim Kararsizlik

Uguculuk

rm]

Sekil 7. Biiyiik Verinin 9 Unsuru

Biiyiik veri kavrami 9 unsuru ile ne kadar detayli tanimlansa da biiyiik verinin
unsurlarna iligkin tartismalar devam etmis ve “giivenlik” unsuru eklenerek biiyiik
verinin 10 unsuruna dikkat ¢ekilmistir. Bu dogrultuda biiyiik veri ile elde edilen
enformasyonun kapsami, kisilerin neyi, nasil ve ne kadar paylasmak istedikleriyle

alakali oldugundan dolayi, biiyiik verinin giivenlik unsuru konusunda, mahremiyet ve
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ozel (kisisel) veriler hakkindaki endiseler dile getirilerek tartisilmaktadir (Ozdemir
ve Kiling, 2019: 33).

Internetin yasamimiza girmesiyle birlikte IoT (Nesnelerin Interneti)
cihazlarmin hizla gelismesi siirekli artan etkilesimleriyle tiretilen, saklanan ve islenen
veri miktarindaki artig biiyiik veri kavrami hayatimiza girmistir (Giirsakal, 2014: 1).
Sekil 8’de kiiresel diinyadaki olusturulan veri kiimelerinin yillar boyunca nasil artis
sergiledigi verilmistir. Grafik 1 de goriildiigi tizere giiniimiizde (2021) yili boyunca
60 ZB olan veri miktarinin, 2025 yilina gelindiginde bu veri kiimesi miktarinin 90

ZB’1asacagini ve hatta 160 ZB olacagi tahmin edilmektedir.
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Sekil 8. Kiiresel Diinyada Olusturulan Veri Kiimelerinin Y1illar Boyunca Artisi

Kaynak: (Reinsel. vd., 2017)

Biiyiik veri kavrami genellikle istatistik, bilgi islem ve bilisim gibi disiplinleri
etkilemis olsa da giinlimiizde artik, gelisen teknolojiler ve Endiistri 4.0 yenilikleriyle
birlikte hizli dijitallesme ¢abalarindan dolay1 sosyal bilimler ve isletme yonetimi gibi
alanlarda  kavramdan etkilenmis olup biiyiikk  veriyi  kullanmaktadirlar.
IDC(International Data Corporation) tarafindan hazirlanan (2017) ‘veri ¢agi 2025’
adli raporda kiiresellesen diinyamizin degismesinde ve verilerin amacini tartisan bes

ana egilimi agiklamislardir. Bu egilimler (Reinsel. vd., 2017);

e Is yasaminda hayati 6neme sahip olan verilerin evrimi; silinebilen, uzak
ve erigilemeyen ayn1 zamanda yeterince kullanilip islenemeyen veriler, toplumlar ve
bireysel yasamlar i¢in oldukca onemli hala gelmistir. IDC’nin raporuna gore 2025

yilma kadar veri havuzundaki verilerin %20’si giinlik yasamimiz igin kritik
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olacagmi ve yine bu veri havuzu i¢indeki verilerin %10°nun ise hiper-kritik olacagini
One siirmektedir.

e GoOmiilii sistemler ve nesnelerin interneti; bagimsiz dijital sistemlerin hizla
gelismesiyle birlikte bu sistemler yasamimizi iyilestirme sansi veren ve derinden
etkileyen ¢ok sayida veri tiretmektedir. Bundan dolay1 biiyiik veriler hayatimizin tiim
acilarindan etkileyecektir. 2017 yilinda hazirlanan raporda, 5 milyardan fazla tiiketici
her giin verilerle etkilesim kurmaktaydi ve 2025 yilina kadar, bu rakamin 6 milyar
veya diinya niifusunun %75'1 olacagi diistiniilmektedir. 2025'te, aga bagli her insanin
her 18 saniyede en az bir etkilesimi olacak. Bu etkilesimlerin bir¢ogu, tiim diinyada
Ki aga milyarlarca IoT cihazinin bagl olmasindan kaynaklanacak.

e Mobil ve gercek zamanh veriler; verilere ihtiyag duyulan her yerde ve
zamanda erisilebilmesi gerekmektedir. Teknolojilerin hizli bir sekilde gelistigi
diinyada orgiitler ve endiistriler verilere ulasma gereksinimlerinden dolay1 dijital bir
dontisim gegirmektedirler. 2025 yilina kadar biiyiik veri kiimelerinde olusturulan
verilerin neredeyse 4’te 1’inden fazlasi ger¢ek zamanli verileri olusturacaktir. Ek
olarak bu verilerin yaklasik %95’ini nesnelerin interneti tarafindan olusturulacaktir.

e icinde bulundugumuz cag degistiren yapay zeka sistemleri; veri akisi,
derin 6grenme, makine Ogrenimi, dogal dil isleme ve yapay zeka gibi pek cok
teknolojiyi kullanmay1r miimkiin kilmistir. Yapay zeka sistemleri, bir dizi endiistri,
durum ve uygulama arasinda veri analizlerinin sikligini, esnekligini ve yakmligini
biiyiik oranda artirabilmektedir (Siit¢ii ve Aytekin, 2018: 165).

e Giivenlik; hizla artan ve genisleyen veriler, kisisel ve hassas bilgiler
konusunu tartisma konusu haline getirmektedir. i¢inde bulundugumuz dénemde
iiretilen veri miktar1 ile glivence altinda olan verilerin miktar1 arasinda ciddi bir fark

bulunmaktadir ve bu fark biiyiik veri odakli diinyamizin bir gercegidir.

3.3.Biiyiik Verinin Onemi, Avantajlar ve Zorluklar

Yapilandirilmamis verilerden hareketle ortaya atilan ‘data lake’(veri gdlii)
kavramimin temelini biiyiik veri olgusu olusturmaktadir. iginde bulundugumuz
yiizyilda is analitigi ve yonetimi gibi fonksiyonlariyla birlikte is ve bilim camiasinda
cok Onemli bir yere sahip olan biiylik veri kavrami her sektorde ve kiiresel

ekonomide biiyiik veri egitimini gerektirmektedir ve hi¢ sliphesiz bu kavram yakin
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gelecekte yeni fonksiyonlariyla birlikte 6grenilmeye devam edilecektir. Biiytik veri,
orgiitlerin karar verme siireglerine katki saglayarak verilerin toplanmasini,
saklanmasini ve yorumlamasini saglayan dijital bir teknolojidir. Orgiitlerdeki biiyiik
veri ve biiyiikk veri uygulamalarindaki analizlerin kullanimi, muhasebe ve denetim
uygulamalarini da degisime ugratmaktadir. Baska bir degisle ifade etmek gerekirse
biiyiik veri ve gercek zamanlilik geleneksel maliyet yontemleriyle stok maliyetlerinin
tespit edilmesi yerine biiyiik veri kaynaklarindan biri olan RFID uygulamalarindan
elde edilen verilerin kullanilmasma imkan tanimaktadir. Bunun disinda biiyiik veri
setinin saglamis oldugu bilgiler gercek zamanli uygulanmasi olanagmi saglamaktadir
(Avunduj ve Kizgi, 2020: 78).

Biiyiik veri uygulamalar1 denetim alaninda risk yonetimi ve denetim
faaliyetleri hakkinda bilgilendirme kolaylig1 saglayarak isletmelere veri yonetimi ve
stirekli denetim konularinda yardimei olmaktadir (Ramamoorti, vd., 2016: 21).
Bununla birlikte ayrica denetim siirecinde ger¢eklesen hatalarin, sapmalarin ve
diizensizliklerin tespit edilmesi konusunda ciddi yararlar saglamaktadir (Tekbas,
2019: 99). i¢ ve dis denetgiler, bilyiik veri ile analitikleri birlestirerek, orgiitleri
anlamalarinda yardimci olabilecek detayli bilgilere erisim saglayarak biiyiik veri
gruplarindan yararlanabilmektedirler. Ayni1 zamanda biiylik veri ve bilyiik veri
teknolojilerine dayali yetenekler ciddi tehlikeleri ve stratejik sorunlari belirleme
kapasitesini biiylik Olclide gelistirerek, daha fazla is degeri, gelismis kalite ve
kapsama alani saglamaktadir (Ramamoorti, vd., 2016: 19). Biiyiik veri tamamlayici
bir kanit kaynagi oldugu i¢in denetim islevi kullaniminda; yeterlilik, giivenilirlik ve
alaka diizeyi kanit1 Olgiitlerine gore degerlendirilmesi gerekir. Biiyiikk veri uygun
teknolojiler sayesinde siirekli denetim ve ayni zamanda siirekli risk degerlendirmesi
ile teknoloji kaynakli olusabilecek tehditlere kars1 pro-aktif yaklasimla erken tespit
edilebilmektedir. Ote yandan yine uygun teknolojiler vasitayla biiyiik veriler analiz
edilirse, orgiitle ilgili neler oldugunun anlasilmasi, hata toleranslar1 da dahil olmak
lizere potansiyel endiselerin tespit edilmesi, hata toleranslarinin azaltilmasi ve
giivenli bir yap1 kurarak veri kaybimi engellemesi i¢in mevcut kontrollerin

yapilabilmesini miimkiin kilmaktadir (Ramamoorti, vd., 2016: 21).

Biiylik veri de, her yeni bilgi islem teknolojisi gibi beraberinde yeni

avantajlar ve dezavantajlar getirmektedir. Veri iretimindeki muazzam artis
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sirketlerin biiyiik veri teknolojisine olan ilgisini de artirmistir; fakat biiylik veriden

faydalanmaya baslamadan once, diger teknolojik altyapilarda da oldugu gibi biiyiik

veri teknolojisinin de avantajli ve dezavantajli yOnleri degerlendirilmelidir

(Davenport, 2014: 22). Akademisyenler ve arastirmacilar, insanlar ve dijital nesneler

arasindaki etkilesimleri hakkinda dretilen biiyilk miktardaki verilere erigimi

saglamay1 hedeflemektedir. Clinkii giiniimiizde farkli gruplar sosyal medya

etkilesimlerini, saglik kayitlarini, is ilanlarini, telefon kayitlarmi, devlet kayitlarini ve

insanin birakmis oldugu diger dijital ayak izlerini incelemenin ve analiz etmenin

faydalarin1 ve avantajlarini tartismaktadirlar. Biiylik veri olgusunun sagladigi

avantajlara deginecek olursak (Satyanarayana, 2015: 118-119):

Yiiksek hizda akan ve karmagik bir sekilde gelen verileri kolay analiz etme,
karar verme etkinligini artrma ve bdylece daha kolay Kkararlar
alinabilmektedir.

Miisterileri anlama ile hedef kitleyi belirleme ve genisletmenin yani sira,
biiyiik veri sayesinde tiiketiciler kendilerine 6zgii mal ve hizmetlere hizli ve
kolay erisim saglayabilmektedir.

Biiyiik veri ozellestirilmis bir piyasa saglayacagindan gelecege yonelik
tahminler olusturma, yeni iirin ve hizmet gelistirmek ve yeni is modelleri
olusturmak gibi katkilar saglayacaktir (Ren vd., 2017: 5022).

Hilenin tespiti ve adli muhasebe konularinda riskin ger¢cek zamanli olarak
tespitini saglayabilmektedir.

Is siireclerini kavrayarak makine ve cihaz performansmi optimize eder ve
boylece operasyonel verimlilik saglar.

Biiyiik veriyi daha seffaf ve kullanigh hale getirerek deger mekanizmasini
isletmeler i¢in Onemli hale getirmekle birlikte islevsel verileri ortaya
cikartarak Orgiit performansinin artigi saglanabilmektedir (Razboyanli, 2016:
35).

Bilimsel arastirmalar kapsaminda yiiksek hacimli ve yiiksek hizda bir veri
birikimi mevcut oldugundan yeni deneysel ve analitik arastirmalarin
gerceklestirilmesini  ve  gelistirilmesini  aynt  zamanda  Ongoriiler

olusturulmasini saglar (Altunisik, 2015: 60).
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o Talep degiskenlerinde maliyet harici olgularin tespiti, ongorii siireglerinin
optimize edilmesi, performanstaki degisimlerin minimize edilmesi ve tiretim
ile dagitim temellerinde ki kesintilerin diisiiriilmesi ile maliyet ve zaman
tasarrufu saglayarak gelirlerde bir artis olusturmaktadir ve bu vasitayla
rekabet Ustilinliigii saglar (Pala, 2021: 46).

o Uretim, perakendecilik ve lojistik sektdrlerinde cografi verilerin daha dogru
tespit edilmesi ve gergek zamanli trafik veya hava durumu bilgisi sunmasinin
yaninda anlik stok durumu analizleri yapabilme imkani1 sunmaktadir.

e Orgiitler, artan yenilik¢i deger yaratan fikirlerden ziyade radikal yenilikler

yoluyla Biiyiik Veri ile daha fazla deger yaratabilir (Erevelles, 2016: 901).

Bu gibi avantajlarinin yam1 swra biiyiik veri ayrica, gelismis lilkelerde ve
gelismekte olan iilkelerde yeni is imkanlar1 saglayarak isgiiclinde ve istihdam
yapisinda degisimlere yol acacak ve hem isletmelere hem de isgiliciine yeni is

firsatlar1 saglayacaktir (De Mauro vd., 2018: 807-817).

Biiylik veri kiimeleriyle calisirken bazi dezavantajlar ortaya c¢ikabilir
(Oguzlar, 2003: 69). Biiyiik veri ile ¢alisirken dezavantajlarindan dolayr meydana
gelebilecek  zorluklarm  giderilmemesi ile gergeklestirilen bir biiyiilk veri
uygulamasimin neticesi biiyiik ihtimalle basarisizlikla sonuglanacaktir (Ozdemir ve
Sagiroglu, 2018: 476). Bundan dolay1 biiylik veri uygulama projelerine ge¢cmeden
Once biitiin dezavantajlarinin belirlenmesi, degerlendirilmesi ve bu zorluklarin
giderilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda olusabilecek biiyiik veri dezavantajlar1 su
sekildedir;

e (esitli kaynaklardan yiiksek hizda akan yapilandirilmamis veriler farkh
ozelliklere sahiptirler. Bu heterojen yapiya sahip veriler iizerinde uygun
analizlerin gerceklestirilerek istenen sonuglarm goriilebilmesi i¢in verilerin
azaltilarak temizlenmesi ve doniistiiriilmesi gerekmektedir. Bu da biiyiik veri
madenciligi gérevini zorlastirmaktadir. Bu baglamda yasanabilecek diger bir
zorluk ise hizla akan verilerin ger¢ek zamanli analizlerinin gerceklesmesiyle
iliskindir (Chen vd., 2014: 84).

e Biiyiik verinin gizlilik ve giivenlik hususunda Avrupa Birligi Ajansi 6nemli

gizlilik ve giivenlik sorunlarmni belirlemis ve (“erisim kontrolii ve kimlik
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dogrulama, giivenli veri yonetimi, altyap1 giivenligi, dagitik sistem gilivenligi
ve izleme”) gibi konularda zorluklarin yasanabilecegini ileri slirmiislerdir
(ENISA, 2015: 17).

Elde edilen biyiikk verilerin kotiye kullanimi kaygilara sebebiyet
vermektedir. Biiyilik veriler vasitasiyla degerli dngdriilerin olusturulabilecegi
ve boylece kurumlara ve kisilere verileri kotiiye kullananlar tarafindan zarar
verilebilecegi bir diger biiylik veri zorlugunu olusturmaktadir (Schénberger
ve Cukier, 2013: 32).

Biiyiik veri analitigi hususunda karsilasilan karmasalarin, belirsizliklerin ve
tutarsizliklarin etkili bir bigimde ele alinabilmesi gerekmektedir. Bu hususta
karsilagilacak teknik sorunlara ise etkili, performansli, giivenilir ve kullanim
kolayligina sahip diisiik maliyetli ¢coziimlerin gelistirilmesi gerekmektedir
(Ozdemir ve Sagiroglu, 2018: 477).

Biiyiik veri zorluklarmin bir digeri ise veri kalitesidir. Farkli kaynaklardan
beslenen, yiiksek hacimli, yliksek hizda akan karmasik ve degisken verilerin
gecerlilik, gilivenilirlik ve dogruluk boyutlar1 hususunda calismalarin
gerceklesmesi ile veri kalitesini artirmak geleneksel yapilandirilmig verilere
gore daha zordur (Milli vd., 2016).

Biiyiik verilerden nasil faydalanilacagi bu yonde nasil bir insan kaynagina
ihtiya¢ duyulacagi ne gibi yetkinliklere sahip olmasi gerektigi ve hizla
degisen ve gelisen teknolojiler kapsaminda nasil egitilebilecegi bu kapsamda
karsilagilan sorunlardan digerlerini olusturmaktadir. Biiyiik veriden fayda
elde etmek isteyen Orgiitler biinyesinde igletme kiiltiiriinii benimseyen veri
analistlerini ve veri bilimcilerini bulundurmali ve bunun yaninda da yine
biiyilk veriler dogrultusunda uygun teknolojileri barmndirmalidir. Ayni
zamanda Orgilit yoneticilerinin ve c¢alisanlarmin elde edilen verilerden
cikarilacak ongoriileri olusturabilme ve bu dogrultuda karar alma anlayigina
sahip olma yetenegine ihtiya¢ duyulmaktadir. Yani dijital okur-yazarlik
hususuna dikkat edilmelidir (Cigdem ve Seyrek, 2015: 10).
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3.4.Biiyiik Veri Analitigi ve Yontemleri

Analitik, biiyiik veri teriminin is diinyasinda giderek daha fazla ilgi
gormesiyle popiiler hale gelen bir kavramdir. Kavram biiyiik veri ile esanlamli olarak
kullanilma egiliminde olsa da iki kavram bir birinden olduk¢a farklidir. Analitik
kavrami gercekte, isletmeler tarafindan depolanan biiylik captaki verilerin analizini
saglayan metodolojileri ifade etmektedir (Gandomi ve Haider, 2015: 140). Bu
tanimlamadan yola c¢ikildiginda, hem akademik alanda hem de is piyasalar
kapsaminda giiniimiizde giderek artan bir 6neme sahip olan biiyiik veri analitigini
bazi arastirmacilar, “yonetim devrimi”’(McAfee vd., 2012), “inovasyon, rekabet ve
tiretkenlik i¢in bir sonraki sinir” (Manyika vd., 2011) ve “is firsatlarin1 beslemede bir
sonraki mavi okyanus”(Kwon vd., 2014) gibi kavramlarla iliskilendirmislerdir. Artan
teknolojik gelismeler ve insanlarin teknolojiye olan bagliligi g6z 6niine alindiginda
insanlar dijital platformlarda ve diger nesnelerin interneti dedigimiz internete
baglantis1 olan aygitlar aracilifiyla arkalarinda ayrmtili bir dijital ayak izi
birakmaktadirlar. Ornegin sosyal medya paylasimlari, ahsveris aliskanliklarimiz,
web siteleri lizerinde gerceklestirdigimiz aramalar, cekindigimiz fotograflar ve
videolar, arabalarin rotalar1 ve hatta giyilebilir teknolojiler vasitasiyla fiziksel
hareketlerimiz dijital kayitlar olusturmaktadir (Karaboga, 2020: 31). Dogal olarak,
insan davraniglartyla ilgilenenler i¢in (6rnegin, akademik arastirmalar, orgiitler ve
devletler) bu kisisel veri comertligi kars1 konulamaz bir cazibedir. Orgiitlerden devlet
kurumlarma, arastirmacilara ve bilim insanlarina kadar her tiirden karar mercii
kararlarin1 ve eylemlerini verilerden elde ettikleri bilgilere dayanarak alirlar ve
boylece bir disiplin olarak biiylik veri analitigi kavrami ortaya ¢ikmistir. Fisher vd.
(2012), biiyiik veri analitigini terabaytlarca diisiik degere sahip olan veriyi yiiksek
degere sahip bilgilere veya bazi durumlarda oldukg¢a yiliksek degere sahip hayati bir
bilgiye indirgeme islemi olarak nitelendirmislerdir ve buradaki amacm dijital
hayatlarimizin kiigiik ayrintilarindan biiyiik resmi/tabloyu gorebilmek oldugunu

ortaya koymuslardir (Fisher vd., 2012: 50).

Biiylik veri analitigini genel olarak tanimlamak gerekirse, geleneksel veri
analizi becerilerinin verileri iglemekte yetersiz kaldig: yiiksek hacme sahip, yiiksek
hizda karmasik ve degisken bir sekilde akan yapilandirilmis, yar1 yapilandirilmis ve

yapilandirilmamis verilerin dagitik sistemlerde depolanmasini ve bir biitiin olarak
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analizini miimkiin kilan ve analizi sonucunda orgiitler ve diger kurum ve kuruluslar
icin oldukca degerli bilgiler ortaya cikaran analitik yontem ve teknikleri olarak
tanimlanabilir (Gahi vd., 2016: 953). Diger bir ifadeyle biiyiik veri analizi islenebilir,
Ongoriicii ve tanimlayict sonuglar elde etmek icin biiyiik verinin ¢esitliligini ele alan
coklu analitik yontemlerin uygulanmasidir (Mikafel vd., 217: 2). Biiyiik veri analitigi
insanlara ait dijital bir ayak izini diger bir ifadeyle veriyi analiz etmek ve
yorumlamak i¢in kullanilabilir. Dijital teknolojilerin ve hizmetlerin islevsel yapisini
biliyiik olclide belirleyen biiyiik veri analitigindeki teknik ve gelismeler, yapay
zekanin, bilissel hesaplama kabiliyetlerinin ve is zekasmin gelisimi i¢in oldukga
onemlidir (Loebbecke ve Picot, 2015: 154). Bununla birlikte ileri analitik basari elde
etmek isteyen orgiitler i¢in yedi temel gereksinim oldugunu belirten Watson (2012)
bunlarin; (a) agik bir igletme ihtiyaci, (b) giliclii ve taahhiitlii sponsorluk, (c) orgiit ve
bilisim teknolojileri arasindaki stratejik uyum, (d) veri temellinde karar verme
kiiltiirt, (e) gliglii veri toplama altyapisi, (f) dogru analiz araglar1 ve (g) ileri analitik
yetenege sahip veri bilimi ¢alisanlar seklinde olmasi gerektigini belirtmistir (Watson,

2012).

Biiyiik veri analitiginin, verilerin kendisi, verilere uygulanan analitikler ve
sonuglar i degerinin olusturulmasina izin verecek sekilde sunulmasi gibi ii¢
onemli 6zelligi vardir. Bu 6zellikler dikkate alindiginda biiyiik veri analitigi, sadece
iizerinde analizler gergeklestirilen verileri degil aym1 zamanda analitik araglarinin,
altyapisinin ve ongorii gorsellestirme ve sunma araglarmi da kapsamaktadir (Pala,
2021: 52). Bu kapsamda verilerin analizi siireci su asamalardan olusmaktadir

(Rajpurohit, 2023: 30);

1) Uygulama alamm belirlemek: is akisini sekilde anlamak ve analitik
hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi siirecidir. Bu kapsamda bazi isletmeler,
kullanmak ve bilgiye doniistiirmek i¢in yeni veriler ararken, digerleri veri
sayilarma karst mevcut yaklasimlarini dogrulamaya calismaktadir. Boylece
temelde neye ve hangi veriye ihtiya¢ duyuldugunun belirlenmesi oldukca
onemlidir.

2) Veri se¢me ve veri kiimesi olusturma: Hedefleri belirledikten sonra
analizler icin gerekli verilerin belirlenmesi ve kiimelenmesi asamasidir.

Burada dikkat edilmesi gereken isimize yaramayacak olan verilerin
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3)

4)

5)

6)

alinmamas1 hedefler dogrultusunda verilerin elde edilmesi oldukc¢a onemlidir.
Cinkii  dogru verilerin alinmast almacak kararlarinda dogrulugunu
artirmaktadir ve boylece analitik siire¢lerin optimize edilmesi ve karar almada
alaka diizeyinin artirilmasi saglanacaktir.

Veri 6n isleme ve temizleme: Analizler i¢in uygun, anlamli ve gerekli
nitelikteki verilerin seg¢ilmesini belirledikten sonra segilen bu nitelikli
verilerin kalitesini inceleyerek ve kayit boyutunca caligmalar yaparak
analizler icin kaliteli veri kiimeleri elde edilmesi gerekmektedir. Bu
dogrultuda 6n isleme caligmalar1 yapilmasi olduk¢a onemlidir. Ciinkii gercek
hayatta veriler; eksiktir, giiriiltiiliidiir ve tutarsizdir. Bu kriterler g6z ardi
edilirse yani 6n isleme ve temizleme adimlarin yetine getirmezsek, kalitesiz
bir veri seti iizerinde ¢alismis oluruz ve boylece hatali ve kalitesiz sonuglar
elde ederiz (Silahtaroglu ve Kose, 2018: 96).

Verileri Doniistiirme: Farkli kaynaklardan gelen veriler genellikle uyumlu
degillerdir. Bundan dolay1 verileri sonraki asamalarda kolayca isleyebilmek
icin tek bir tutarli bigime doniistiirmemiz gerekmektedir. Bu asama nitel
verilerin  nicel bi¢imlere dOniistiiriilmesini  ve nitelik  doniisimiinii
icermektedir.

Veri madenciligi: Veri madenciligi, isminden de anlasilacagi iizere bir
madencilik ¢aligmasidir. Biiyiik veri tabanlarindan elde edilen bilgi kesfi
olarak tanimlanan veri madenciligi, ¢cok miktardaki veri yigini igerisinden az
miktarda, gizli ve degerli bir takim bilgileri ortaya ¢ikartmay1 ve kesfetmeyi
hedefler. Dolayisiyla veri madenciligi, yiiksek hacimli, yliksek hizli ve
karmagik ve degisken veriler i¢erisinden tanimlayici ve tahminsel analizlerle
gizli ve oldukca yiiksek degere sahip bilgilerin kesfedilmesi siirecidir
(Silahtaroglu ve Kose, 2018: 48-49).

Sonu¢larin degerlendirilmesi ve yorumlanmasi: Elde edilen biiyiik
miktarlardaki verilerin anlamli ve yararli sonuglar olusturabilmesi i¢in
degerlendirilmeleri ve akabinde yorumlanmalar1 gerekmektedir. Fakat elde
edilen anlamli ve yararli sonu¢lar kullanilan analiz yOntemine gore
degerlendirilmesi ve yorumlanmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda bu asama

analiz yapisinin anlagilirligna ve kullanishligina odaklanmaktadir.
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7) Veri gorsellestirme: Veri gorsellestirme, verilerin analizi sonucunda teknik
bilgisi olmayan kisiler i¢in, elde edilen sonuclarin grafiklere, diyagramlara,
tablolara, resimler ve sekillere doniistiiriilerek sunulmasidir. Boylece teknik
bilgisi yetersiz olan kisilerin sonuglarin anlasilabilir hale gelmesiyle sezgisel

yollarla tahminler olusturulabilmesi saglanir.

INFORMS, (Yéneylem Arastrmasi ve Yonetim Bilimleri Enstitiisii)
Orgiitlerin kullanabilecegi farkli analitik tiirlerini siniflandirmak i¢in bazi ¢alismalar
yapmistir ve arastirmalarmin sonucunda tanimlayici analitik, tahmine dayali ve
kuralc1 analitik seklinde {i¢ tiir analitik yOnteminin oldugunu one
stirmektedir(INFORMS, 2018). Tanimlayici analitik, verilerdeki ifadeleri arastirir ve
verileri 6zetlemek ve gorsellestirmek icin istatistiksel analizler uygularken, tahmine
dayali analitik ise ge¢mis verilere dayali olarak gelecekteki sonuglar1 tahmin etmek
icin makina 6grenimini ve tahmin modelleleri gibi temel teknik araglar1 kullanan bir
dizi analiz teknikleridir (Nocker ve Sena, 2019: 5). Son olarak kuralci analitik ise
alternatif senaryolar1 ve bunlar1 gerceklesmesi muhtemel is sonuglari1 iizerindeki
etkilerini modellemek i¢in optimizasyona, simiilasyona ve bulugsal yontemlere

dayal1 teknikler icermektedir ( Evans ve Linder, 2012: 5).

Hedeflerimiz dogrultusunda elde ettigimiz karmasik ve degisken verilerin
diger bir ifadeyle yapilandirilmis, yar1 yapilandirilmis ve yapilandirilmamis verilerin
uygun bir sekilde kiimelenmesi ve temizlenmesi sonucunda doniistiiriiliip analize
hazir hale getirilmesi sonucu veri madenciligi alaninda uygulanabilecek bazi analitik

yontemleri su sekildedir;

3.4.1.Kiimeleme Analizi

Tanimlayic1 bir analiz yontemi olan kiimeleme, anlamsal olarak birbirine
benzeyen nesnelerin tespit edilmesi ve aymi kiimeye dahil edilmesi islemidir.
Kiimeleme algoritmalari, elde bulunan unsurlara dair 6n bilgilerin yani verilerin
sinirl oldugu ve ayni zamanda ilk basta fark edilemeyecek muhtemel benzerliklerin
var oldugu durumlarda belirlenen unsurlara gore hangi varliklarin birbiriyle ayni
kiimeye dahil olabilecegini hesaplar. Basarili bir sekilde kiimeleme analizi

gerceklestirilebilmesi i¢in veri kiimelerinin 6zelligine en uygun algoritmanin ne
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oldugunun belirlenmesi son derece dnemlidir (Silahtaroglu ve Kdse, 2018: 126). Bu
dogrultuda kiimeleme analizinin amaci, kiimeler arasi benzerlikleri diisiik veya
yiiksek olan veri nesnelerinin kiimelerini bulmaktir. Kiimeleme analizi verilerin kesfi
icin kullanisli oldugundan, olagan gruplamalar1 tespit etmek i¢in kiimeleme
algoritmalar1  kullanilabilir.  Ayrica  kiimeleme, denetlenen = modellerinin
olusturulabilecegi homojen gruplar1 tanimlamak icin faydali bir veri isleme basmagi
olarak da kullanilabilmektedir (Burus, 2020: 30). Bu faydalarindan dolay1 kiimeleme,
eldeki verileri daha iyi anlamamiza ve tanimamiza yardimci olan tanimlayici bir

analiz modelidir.

3.4.2.Simiflandirma Analizi

Temel bir analiz yontemi olan smiflandirma, bir koleksiyondaki unsurlari
hedef kategorilere veya smirlara atayan bir veri madenciligi islevidir. Smiflama
algoritmalari, dogada belirli bir takim kural ve verilere gore davranis gosteren
0gelerin davranmiglarmi/kararlarini tahmin etmek i¢in sistemler gelistirilmesini saglar
(Silahtaroglu ve Kose, 2018: 127). Kisacasi siniflandirma kategorik degerleri tahmin
eder (Ozekes, 2003: 68). Smiflama modeli iki adiml1 bir islemdir. Birinci adimda
tahmin icin gerekli bir model olusturulmaktadir. Yapay Sinir Aglari, Genetik
Algoritmalar, K-En Yakin Komsu, Bellek Temelli Nedenleme, Naive-Bayes, Lojistik
Regresyon ve Karar agaglar1 vb. gibi modeller baslica smiflandirma teknikleridir.
Ikinci adimda ise, olusturulan bu teknik smifi belli olmayan veriler iizerinde
uygulanacak iglemlerle smifin1 tahmin etme asamasidir (Albayrak ve Yilmaz, 2009:
38). Elde edilen veriler tizerinde gergeklestirilen tahmin isleminden sonra bir test veri
kiimesindeki bilinen hedeflerle karsilastirarak smiflandiran bu smiflandirma
modelleri, miisteri segmenti, is modellemesi, pazarlama, kredi analizi ve biyomedikal

yakit modellemesi gibi pek ¢ok alanda kullanilabilir.

3.4.2.1. Karar Agaci

Karar agaci algoritmasit smiflandirma modelinde en yaygm kullanilan
yontemlerden biridir. Bu algoritma yOntemi, tahmin edici degiskenlerden
yararlanarak model kurulmasini ve bu model vasitasiyla yeni degiskenlerin benzerlik

derecesine gore farkli smiflara ayrilmasi islemi olarak tanimlanabilir (Gemici, 2012:
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29). Smiflandirma modelinin diger yontemlerine nazaran karar agaci algoritmasi,
yapilandirma ve anlamlandirma kapsaminda ki iglemlerde daha basit oldugu
diistiniilmektedir (Agrawal ve Srikant, 1994: 488). Temelde agacin kurulmasi ve
tekrarlamalarla agaca uygulanacak smiflandirmanin gergeklesmesi sekilde iki
asamada gerceklestirilen karar agaci algoritmalarn da hangi algoritmalarin
kullanilacagi olduk¢a Onemlidir. Ciinkii segilen algoritmaya gore agac sekil
degistirebilir ve farkli yapida bulunan agaglar farkli siniflama sonucglarina neden
olabilir (Silahtaroglu, 2013: 46). Karar diigimleri, olasilik diiglimleri ve u¢ diigiimler
olmak tizere {i¢ tip diiglimden olusan karar agaci, ozellikle karar agsamas1 analizinde
bir amaca ulagsma konusundaki ihtimallerin en yiiksek oldugu stratejiyi belirlemeye
yardimct olmak i¢in kullanilan en popiiler makine dgrenimi aracidir (Burus, 2020:
34). Karar agaci ayn1 zamanda, kosullu denetim ve kosullu olasilik ifadelerini igeren

olasiliklarin goriintiilenmesinde ve hesaplanmasinda tahmin edici bir aragtir.

3.4.2.2. Yapay Sinir Aglan

Yapay sinir aglari, yapisi itibariyle insan beynini modelleyerek 6grenme
kabiliyetini kazanmay1 amaglayan yapay zeka algoritma yontemlerinden biridir.
Yapisinda barindirdigi katmanlarda barinan birbirine bagli noéronlar vasitasiyla
bilgiyi kendi hafizasinda tutmaktadir. Boylelikle biyolojik sinir agmi taklit eden
yapay sinir aglari, dagitik bir yapiya sahiptir ve paralel olarak bilgiyi
isleyebilmektedir (Yilmaz ve Kaya, 2021: 30). Smniflandirma, tahmin, modelleme,
ogrenme, iliskilendirme, genelleme, 6zellik belirleme ve optimizasyon gibi yapilar
icerisinde bulunan alanlarda uygulanabilen yapay sinir aglari, eldeki mevcut verileri
kullanarak olusturduklar1 deneyimlerle, gelecekte benzer olaylarda benzer kararlar
verebilmektedir yani ongériiler olusturabilmektedir (Orakci, 2017: 21). Ornekler
kullanilarak 6grenme isleminin gergeklestirildigi yapay sinir aglarinda, karar
vermelerde faydalanabilmek igin agin egitilmesi gerekmektedir. Ayrica yapay sinir
aglari, 6grenme yetenegine sahip oldugundan dolayr matematiksel modellere ve
kural tabanlarina ihtiyag duymamaktadir. Bundan dolayi, yapay sinir aglari beyni
olusturan biyolojik alanlar olan néronlarin modellenmesiyle bilgisayar sistemlerinde
uygulamaya baglanmis ve bilisim teknolojilerinin gelismesine paralel olarak da farkli

alanlarda kullanilmaya baslanmstir. (Siit¢ii, 2018: 18).
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Yapay sinir aglar1 igerisindeki yapmin baglanmasi iki sekilde
gerceklesmektedir. Bunlar; ileri besleme ve geri besleme aglardir. ileri beslemeli
aglar, hesaplama isleminde aga gelen girdi degerleri agirlikli matrisleriyle isleme
girecek cikti miktarini hesaplarken, geriye beslemeli ag ise, ileri besleme agmin
drettigi ¢ikt1 deger ile geriye dogru yayilimiyla gergek deger ile ¢ikti degeri
arasindaki hata degeri minimize edilerek agirliklarin yeniden diizenlenmesi islemini
olusturmaktadir. Bu asamalar agin istedigi sonucu {irettigi zaman araligina kadar
devam edebilmektedir (Es vd., 2014: 496). Yapay sinir aglar1 birbirine bagli sinir
hiicrelerinden olustugu i¢in, girig katmani, ara katmanlar ve ¢ikis katmani seklinde ii¢
katmanda olugmaktadir ve girdiler, agirliklar, toplama fonksiyonu, aktivasyon

fonksiyonu ve ¢iktilar seklinde bes boliimden olusmaktadir (Atesoglu, 2020: 27-30).

3.4.3.Birliktelik Kurah Analizi

Birliktelik kurali analizi bir grubundaki bir verinin diger verilerle olan
baglantisini a¢iklayan bir veri madenciligi analiz modelidir. Diger bir ifadeyle belirli
olasiliklarla ortaya ¢ikan olaylarin birlikte gerceklesme ihtimallerini analiz eden bir
analiz tiirtdiir (Orake1, 2017: 14). Birliktelik kurali analizi, yineleyen olaylarda farkli
nesnelerin bir arada analize dahil edilme durumlarini belirler ve bu olgularin birlikte
olmalar1 durumlarma iliskin kurallar1 kesfeder. Silahtaroglu ve Koése (2018),
Kitaplarinda, birliktelik kurali analizinin en tipik Ornegini market Ornegi olarak
nitelendirmiglerdir. Aligveris olgusunun bir tekrardan ibaret oldugunu ve bir iiriiniin
yaninda baska hangi iirlinlerin alindigin1 yani miisteri aligveris davraniglar1 analiz
etmek isteyen market sahibinin birliktelik analizi vasitasiyla analizleri
gerceklestirebilecegini ve sonug olarak siklikla birlikte alinan iirlinleri ayni raflara
koyarak veya yakin raflara yerlestirerek miisterilerin daha konforlu bir aligveris
yapmalarint saglayabilmektedir. Ayni zamanda marketin karliligi da maksimize
edilmis olacaktir (Silahtaroglu ve Kose, 2018: 21). Kisacast birliktelik analizi, bir
iliskide yer alan niteliklerin degerleri arasindaki baglar1 ile gruplarda yer almayan
diger Ozelliklerin gruplandirilmasiyla yapilan bir analizdir (Albayrak ve Yilmaz,

2009: 39).
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3.5. Biyiik Veri Analitigi Teknolojileri

Biiyiikk veri kiimelerini saklamak, islemek, yonetmek ve analiz etmek
amaciyla kullanilan teknolojiler her gegen giin artmaktadir. Biiylik veri analitigi
teknolojileri, herhangi bir veriyi islemekle birlikte ihtiyaca gore Olgeklendirme,
verilerin yedeklenebilmesiyle birlikte erisilebilir olmasi ve diisiik maliyetli projeler
olmasi gibi niteliklere sahiptir (Celik, 2018: 59). Giinlimiizde sinirsiz bir veri akisi
bulunmakta ve siirekli olarak olusan veri gruplar1 analiz edilebilecek durumdadir. Bu
biiyiik veri gruplarinin analizini gergeklestirmek ve isleme sokmak ciddi performans
gerektiren bir sistem yapisi ile teknoloji alt yapis1 gerektirmektedir. Bu sebeple veri
kiimesini analiz etmek igin farkli yontem ve teknolojiler kullanilmaktadir. Bu
boliimde biiyiik veri kiimelerinin analiz edilmesinde ve yonetilmesinde yaygin olarak

kullanilan teknolojilerden bazilarina yer verilmistir.

Google Dosya Sistemi (Google File System; GFS); hali hazirdaki mevcut
dosya sistemlerinin veri kiimelerini isleme ihtiyacim1 karsilayamadig: diisiincesiyle
ve artan talebi karsilamak maksadiyla Google tarafindan gelistirilen GSF (Google
File System), biiyiik Glgekteki dosyalar1 (sabit siiriiciiye depolanamayacak kadar
biiyiik dosyalar1) depolamak ve bunlara olan erisimi saglamayi1 amaglamaktadir.
Ayrica Google, milyarlarca internet sayfasi verilerinin analizlerini GSF iizerinde

saklamaktadir (Ghemawat, vd., 2003: 42).

Biiyiik Tablo; Google dosya sistemi iizerine kurulmus olup, ¢ok biiyiik
yapidaki verileri yonetmek ve islemek icin dagitik veri tabani sistemi olarak
tasarlanmis bir yapidir. Big Table, Google ilizerinde bulunan web sayfalari, finans
verileri uydu goriintiileri ve haberler bu sistem iizerinde depolanmasiyla birlikte web
sayfalarinin ve diger istenilen kaynaklarin daha hizli, isabetli ve basarili bir sekilde

bulunmasi ve giincellenmesi amaciyla kullanilmaktadir (Chang, vd., 2008: 24).

Is Zekas1 (Business Intelligence; Bl); yoneticilerin ve diger orgiitsel
kullanicilarin bilgi merkezli is kararlarmi almalarini saglamak amaciyla verileri
analiz ederek kullanilabilir bilgileri sunmak ve degerlendirmek igin kullanilan
teknolojik bir asamadir. Is zekdsi, Orgiitlerin i¢ ve dis sistemlerden Veri
toplayabilmesine olanak taniyan bir¢cok farkli araci, uygulamalar1 ve metodolojileri

icermektedir (Celik, 2018: 59-60). Bl araglar1, 6zellikle veri ambarlar1 ve {iretim bilgi
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sistemlerinden gelen islem verilenin analize hazirlanmasiyla elde edilen bilgilerin
raporlanmasi, karar mercileri ile analiz ve performans yonetimi i¢in oldukca
onemlidir. Is zekas1 araclari, orgiitsel platformda BI ve performans ydnetimi,
gosterge panolari, veri gorsellestirmeleri yapilmasi, orgiitsel raporlama, puan kartlari
ve ad-hoc analizi gibi analizler i¢in genis kapsamli 6zellikler sunar (Siitgii, 2018:
159). Is zekasi araglarmin sunmus oldugu faydalar, karar mercilerinin aldiklar
kararlar1 hizlandirmak ve alman kararlarin yerindeligini gelistirmek, i¢ is agsamalarini
optimize etmek, orgiitsel verimliligi artirmak, piyasada ki rakiplere karsi rekabet

ustlinliigii saplamak ve kazanci artirmaktir.

Veri Ambari; bir organizasyondaki farkli departmanlardan elde edilen biiyiik
hacme sahip, siirekli glincellenen ve tutarli veri akisini raporlamak icin birlestirilmis
ve Ozellestirilmis veri tabanidir. Karar destek sisteminde meydana gelen hizli veri
artis1 ve iligkisel veri tabanlarindan gereksinimiyle birlikte veri ambarlar1 ortaya
cikmistir (Celebi ve Cakmak, 2019: 966). Bu yap1 genellikle biiyiik 6l¢eklerdeki
verileri depolamak amaciyla kullanilmaktadir. Bununla birlikte ¢esitli kaynaklardan
gelen verilerin analizini gerceklestirmek i¢in; veri ambarindaki ETL ( Extract,
Transform, and Load) araclarindan faydalanilarak yiiklenir ve analizlerin
sorgulanarak elde edilecek sonuglar BT araglar1 vasitasiyla iretilmektedir (Celik,
2018: 62). Veri ambari, analiz edilen verilerin incelenmesi sonucunda orgiitlerde
verimliligin artmasi, ihtiyag duyulan verilerin depolanmasi ve analitik raporlama
sunma, ileriye doniik sirket politikalarinin belirlenmesi ve idari kararlarda karar

vermeyi desteklemesi gibi silireglerde kullanilan bir mimaridir.

Data Mart; veri ambar1 niteliginde olan, bir organizasyonun biitiin verileri
icin merkezi bir depodur. Bir data martinin gayesi, organizasyonlarin insan
kaynaklar1 yonetimi departmanlar1 gibi, orgiit icerisindeki belirli kullanict grubunun

taleplerini karsilamaktadir (Celik, 2018: 63).

Dagitilmis Depolama Sistemi; biiyiilk verinin yapis1 geregi depolama
zorlugu yasanmakta olup, verimli bir isleme ve analiz i¢in bliylik 6lcekli bir
dagitilmis depolama sistemi gerektirmektedir. Biiyiik verileri depolamak ve islemek
icin dagitilmis sistemin kullanilmasinda kullanicilara sagladigi avantajlar; ‘tutarlilik’

yani verileri isbirligi i¢inde depolamak i¢in birden ¢ok sunucu dagitilmis bir
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depolama sistemine ihtiya¢ duymakta olup sistemde yasanabilecek bir hata
durumunda verilerin birden ¢ok sunucuda ve ayni veri kiimesi depolandigindan
verilerin kaybolmasina olasiligin1 diisirmektedir. Diger bir avantaji olarak
‘kullanilabilirlik’ ¢esitli konumlardaki birden fazla sunucu kiimesiyle calisan
dagitilmis depolama sistemi tiim sistemin okuma ve yazma iglemleri acisindan
kullanicilarin gereksinimlerini karsilamasi: ve yiliksek bir kullanilabilirlik hizmet
kalitesi sunmasi1 gerekmektedir. Son olarak, ‘bdlme tolerans1” dagitilmig bir sistemde
bir ag lizerine baglanan birden ¢ok sunucu ag arizlarmin neden oldugu sorunlari
tolere edebilmeli ve dagitilmis ag bolinmemis olsa bile etkili olmalidir (Khan, vd.,

2014: 12).

Bulut Bilisim; teknolojik ilerlemeler ve internet araciligiyla orgiitler yerel
Olgek ve smirli hizmet olanaklar1 veren geleneksel bilgi teknolojileri altyapisindan,
esnek, ekonomik (diisiitk maliyetli) ve her alanda ulasima imkén saglayan bulut bilim
teknolojilerine yonelmektedir (Kavzaoglu ve Sahin, 2012: 2). Bulut bilisim
teknolojisi, genellikle dagitilmis bir sistem olarak yapilandirilmis  yiiksek
Olceklendirilebilir bilgi islem kaynaklarinin ag iizerinden bir hizmet saglayarak temin
edilebildigi islem paradigmasidir (Celik, 2018: 60). Diger bir ifadeyle, bilgisayar,
tablet veya akilli telefon gibi cihazlar lizerinden herhangi bir yazilim veya veri
depolama birimine ihtiyagc duymaksizin internet vasitasiyla baska sunuculara
baglanarak hizmet alma yapisidir. Teknolojik gelismeler nedeniyle dijital ¢alisma
ortamlar1 hizla yayginlasmakta ve bu ortamlara uyum saglayabilmek c¢alisma
yasaminin olmazsa olmazi haline getirmektedir. Bulut teknolojileri sayesinde bugiin,
hard disklerde depolanmakta olan veriler, bir ag ortaminda sanal sunucularda
depolanabilmektedir. Daha hizli veri aktarimi, kit bilgi teknolojileri kaynaklarinin
daha verimli kullanilmasi ve daha hizli yenilik olanaklarina izin vermektedir. Bu
dogrultuda bulut bilisim teknolojileri sayesinde depolanan veriler orgiitlerin insan
kaynaklar1 yonetimi gibi departmanlarina, kolay raporlama, verilerin analizi ve
takibi, zamandan tasarruf stratejik karar alma gibi pek cok alanda ve calismada
firsatlar sunmaktadir (Ergen, 2020: 102). Dropbox, Google Drive, SkyDrive, TTNET
Bulut, Turkcell Akilli Bulut ve Ubuntu One vb. gibi bulut bilisim teknolojileri
herhangi  bir  Orgiitin  verilerini  depolayabilecekleri  teknolojiler  olarak

orneklendirilebilir.
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Hadoop Teknolojisi; Hadoop Java tarafindan gelistirilmis bir yazilim
mimarisi olup, bir ag sunucusu iizerinden baglayarak, binlerce ag sunucusu iizerinde
dagitilmig biliyiik veri gruplarini islemek/analiz etmek igin kullanilan bir yapidir.
Hadoop, imkansiza yakin basarilar1 gergeklestirmek icin 6l¢eklenebilirlik ve analiz
perspektifinden kesfetmeyi vurgular. Diger bir degisle Hadoop ile daha oOnce
yonetilmesi ve analiz edilmesi zor olan verileri 6rgiitler kullanabilir ve analiz edebilir
hale gelmistir. Hadoop, yapilandirilmis veri setlerinin yan1 sira 6zellikle de degisken
yapilara sahip son derece biiyiik hacimli yapilandirilmamis giinliik iiretilen (internet
tiklama akigi, web sunucu verileri, akilli telefon uygulama giinliikleri, sosyal medya
gonderileri vb.) verileri de isleyebilir (Katal, vd., 2013: 408). Biiyiik verilerin
depolanmasini ve analizi i¢in biiylik kolayliklar saglayan Hadoop giivenilir bir
paylasimli depolama ve analiz sisteminde depolama i¢in dagitilmis dosya sistemi
‘HDFS’ (Hadoop Distributed File System) altyapisini kullanirken verilerin analizi

icinde ‘MapReduce’ altyapisini kullanmaktadir.

3.6. Biiyiik Veri Analitigi Uygulama Alanlan

I¢inde bulundugumuz yiizyilda, artan mevcut veriye dayali isletmeler, iilkeler
ve pazar segmentleri arasinda taninan bir egilim oldugundan, endiistrilesmeden
bagimsiz bir sekilde isletmelerin bir¢ogu deger elde etmek i¢in veri toplamakta,
depolamakta ve analiz etmektedir. Biiyiik veri, internet ve dijital hizmetlerin yogun
bir sekilde kullanimi1 yoluyla dijital ekonomi, tarim ve imalat da dahil olmak iizere ve
neredeyse biitiin endiistri sektorlerini daha fazla hizmet merkezli hale getirmektedir.
Biiyiik veri analitiginin uygulandigr bir¢ok farkli sektor ve hizmet alam
bulunmaktadir, 6rnegin; E-ticaret, siyaset, bilim ve teknoloji, saglik ve devlet vb.
gibi, biiylik veri analitigi uygulamalari, cesitli sektorlerde veriye dayali isletmelerde
veya kuruluglarda, daha iyi kararlar almaya yol acan daha dogru tahminler yaparak
biiylik verinin giiciinii ortaya koymaktadir. (Lodefalk, 2013: 94). Hemen hemen her
giin tretilen biliylik miktarlarda ki verilerin akiglarmin yakalanmasi, depolanmasi ve
analiz edilmesi i¢in daha iyi altyapilarin olusturulmas: gerekmektedir. Bu altyapilar
cesitli analiz araclarmin biiylik veri analitigi uygulamalarinin varligiyla miimkiin
olabilmektedir. Bu sebeple biiyiik verinin depolanip analiz edilerek kullanilmasindan

elde dilen bilgi, sirketlere ve oOrgiitlere yeni iiretkenlik, biiyiime ve yenilik gibi
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yollarla katma deger saglamakta ve boylece biiyiik veri, rekabet giicliniin dnemli bir
belirleyicisi haline gelmektedir. isletmeler bu rekabet giiciinii elde etmek i¢in biiyiik
verinin biitiin potansiyellerinden yararlanma ihtiyact duymaktadir (Vassakis, vd.,
2018: 11).

Nesnelerin interneti, sensorler vb. gibi cesitli kaynaklardan gelen gercek
zamanlt verileri kullanarak biiyiik veriyi aktiflestirmeyi ve yararli bir sekilde
kullanmay1 o6grenen kuruluslar, cevrelerini daha kapsamli anlayabilir ve yeni
trendleri tanimlayabilir, yeni ve yenilik¢i {iriin ve hizmetler yaratabilir, is akisini
diizenleyerek ise alim asamalarini ¢ok daha hizli kararlar alabilir, degisikliklere hizli
yanit verebilir ve islerini optimize edebilirler. Biiylik veri analitigi uygulamalari
isletmelerin iiretimden satiga, insan kaynaklar1 yonetiminden AR-GE birimine kadar
farkli boliimlerinde verimli kaynaklarin tahsisi ve denetimine, yeni anlayislarin
kolaylastirilmasina ve daha yiiksek seffaflik diizeyine katkida bulunmasina olanak
saglamaktadir. Bu nedenle hemen hemen her is sektoriinde biiyiik veri analitigi
uygulamalar1 mevcuttur. Biiyiik verinin, ayn1 zamanda politika ve e-devlet, bilim ve
teknoloji, giivenlik ve emniyet, akilli saglik ve esenlik alanlarinda da uygulamalari

mevcuttur (Chen, vd., 2012: 1165-1188).

Dijital ve veriye dayali isletmeler denilince akla gelen Google, Amazon,
Apple ve Facebook yer almaktadir. Amazon, geleneksel kitap pazarmni, biiylik veri
teknolojisinden yararlanarak dijital ortama tasiyarak diinya ¢apinda dijital aligveriste
lider olmustur. Apple, iCloud teknolojisiyle biiyiik c¢aptaki verileri depolamakta ve
analiz etmektedir. Yine bir bagka dijital sirket 6rnegi olarak kullanicilarma arama
saglamak ve Kkisilestirilmis bir arama motorundan dijital pazarlamaya kadar
verilerden yararlanan Google’dir. Google ayn1 zamanda cloud teknolojisi ile biiyiik
captaki verileri depolayarak paylasimini ve analizini ger¢eklestirmenin yaninda Hire
by Google teknolojisi ile sirketlerin ise alim siireglerini hizlandirmaktadir. Facebook
ise kisilestirilmis ve 6zellestirilmis pazarlama firsatlar1 sunan veriler toplamaktadir.
Ek olarak, teknolojilerden faydalanmayan isletmelerde verilere dayali faydalar elde
etmeye c¢aligmaktadir. General electric, miihendislerine bakim kontrollerini
planlamalar1 i¢in ger¢cek zamanli bilgiler saglayan, makine verimliligini artiran ve
stirekli ariza denetimleyerek azaltan “predix” adli endiistriyel internet uygulamasi

icin bulut tabanl bir platform gelistirmistir. General electric bu sekilde petrol ve gaz
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endiistrileri pazarlarinda yeni hizmet degeri teklifleri sunarak, varliklar1 ve
operasyonel lretkenligini iyilestirmek ve yasanan isgliciinden gelen Ortiik bilgi
maliyetlerini ortadan kaldirmayi amaglamaktadir (Winig, 2016). Tedarik zinciri
yonetiminden pazarlamaya ve ise alim siireglerine kadar biitiin is siireglerinde biiyiik
veri analitigi uygulamalarmi kullanan Walmart ve diger biiylik perakendeciler,
verilerden yararlanmaktadirlar. Hemen hemen her alanda kullanilmakta olan biiyiik
veri analitigi dogru analiz yontemleriyle yorumlandiginda orgiitlerin stratejik
kararlarint optimum bir bicimde almalarma, risklerini iyi bir sekilde yonetmelerine
ve yeniliklerini gergeklestirmeye imkan sagladigindan Orgiitler i¢in biiyliik onem

tagimaktadir (EBSO, 2015: 19).

3.7. Insan Kaynaklarinda Biiyiik Veri

Biiyiik veri, Endiistri 4.0’mn dogal bir pargasi1 olarak kabul edilmektedir. Bulut
bilisim, siber-fiziksel sistemler, yapay zekada ki gelismeler ve otomasyon sadece
giindelik yasantiyr yeniden sekillendirmekle kalmiyor, aynm1i zamanda insan-ig
yasamini da biiyiik dl¢iide etkisi altina almaktadir. Dolayisiyla muazzam miktardaki
verilerin mevcudiyeti ve bunlarin analiziyle elde edilen bilgiler, 6ngoriiler ve elde
etme kabiliyeti de insan kaynaklar1 yonetimini etkilemektedir (Erb, 2016: 5). Insan
kaynaklar1 yonetiminin temel gorevlerinden birini olusturan ¢alisan secimi, rekabet
avantaji elde etmek amaciyla insan faktoriinii kullanmak isteyen herhangi bir 6rgiit
i¢in kritik bir durumu olusturmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari, tiim faaliyetlerin
ve Orgiit igerisindeki departmanlarin etkin bir sekilde gelismesini ve Orgiitsel
hedeflere ulagmasmi sagladigi i¢in kuruluslarda Onemli bir isleve sahiptir.
Dolayisiyla insan kaynaklari birimleri, orgiite bir rekabet avantaji olusturabilmesi
icin insan faktoriine ve teknolojide ki yeni gelismelere yatirim yaparak bu hedefleri
gerceklestirebilir (Martinez-Gil, 2021: 1). Orgiitlerin basaris1 biiyiik dlciide ise
aldiklar1 ¢alisanlarin yetenek ve becerisine baghdir. Modern insan kaynaklar1
anlayisi, teknolojiyi sadece yeni calisanlar1 ise alabilmek icin bir ara¢ olarak degil,
ayni zamanda calisma ortamimni degistirmek, calisanlar1t motive etmek, onlar1 daha
isbirlik¢i ve daha az catigmaci kilarak daha memnun ve verimli i§ yapabilir hale
getirebilmek igin kullanmaktadir (Micic ve Radosavac, 2017: 272). Ek olarak

orgiitlerin yenilik¢i insan kaynaklarinda meydana gelecek yeni degisiklikleri
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benimsemesi olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle insan kaynaklarmin daha dijital hale
gelmesi dijital doniisiime dayali basarilara daha efektif yaklagmasi gerekmektedir ve
ozellikle veri kaynaklarina dayali analitigin 6nemi, karar verme asamasi i¢in oldukca

kritik bir girdi haline gelmektedir (Kisbeci, 2021: 70).

Insan kaynaklar1 teknolojik acidan siirekli bir déniisiim i¢indedir. Bu nedenle
biiyiik veri ve biiyiik veriye dayali teknolojiler, insan kaynaklar1 birimlerinin stratejik
bir pargasmi olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticileri segilen adaylarin
kalitesini artirmak, performanslarini 6lgmek, sirket i¢erisindeki etkinliklerini 6lgmek
i¢in daha ¢ok biiyiik veri ile yapilandirilmamis verileri kullanabilmektedirler. Ayrica
biiyiik veri teknolojisinin otomatik hesaplama yontemlerini, diger bir ifadeyle tahmin
modellerini kullanmasi, operasyonel is yapis seklini daha kolay takip etmek ve ise
alim siirecinin etkinligini efektif bir sekilde artmasini saglamak i¢in is tanimlarinin
ve faaliyetlerinin anlasilma diizeylerini artirmak i¢in de kullanilabilir. Bu nedenle
Insan kaynaklar1 ydnetiminin, stratejik kararlarda, dzelliklede ise alim siirecinde
adaylarm, sosyal ag faaliyetlerinin ¢evrimi¢i davranislara dayali olarak gelecekteki
belirli is alanlarinda olas1 adaylarin analizi i¢in biiyiik veri teknolojilerini kullanmasi
faydali olabilir. Bu kapsamda, insan kaynaklar1 alaninda gergeklestirilen akademik
arastirmalarda, organizasyonlarda biiylik veri kullanimi ve performans iizerindeki
etkisini ortaya koymaya calisilmistir. Bu alandaki arastirmalar iki farkh sekilde ele
almmastir; birincisi, Orgilitlerin performanslarmi iyilestirmek igin bliyiik veri
varliklarin1 nasil kullandiklarini belirlemeye yonelik ¢alisilmistir ve sonug olarak
orgiitlerin biiylik veriden yararlanma hususundaki gelismeler dogrultusunda farkl is
asamalarinda veri odakl stratejik karar verme modellerini benimseyebileceklerinden
soz edilmistir. (Davenport vd., 2010; Nocker ve Sena, 2019; Zhang vd., 2021).
Ikincisi ise, veriye dayali karar alma modellerinin is ve drgiit performansi iizerindeki
etkilerini 6lgme yoniindeki ¢aligmalardir (McAfee ve Brynjolfsson, 2012; Ji-fan Ren
vd., 2017)). McAfee ve Brynjolfson (2012), calismalarinda, planlama ve karar
vericileri bilgilendirmek i¢in biiyiikk verileri kullanan isletmelerin daha yiiksek
performans gosterdiklerini ortaya koymuslardir. Diger bir ifadeyle, ayni sektorde
biiyiik veri teknolojisini kullanan isletmeler, bu teknolojiyi kullanmayan rakiplerine
gore ortalama %5 daha verimli bir performans gosterdiklerini ortaya koymuslardir

(McAfee ve Brynjolfsson, 2012: 77).
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Davenport vd. (2010) gore, insan kaynaklar1 alaninda biiyiik veriyle
gerceklestirilebilecek alt1  farkli yetenek analitiginin oldugunu belirmislerdir.

Bunlarin;

e insan-Sermaye Yonetimi; bu baglamda isgiiciiniin beseri sermayesini ve
verimliligini 6lgmek igin biiyiik veri yetenek analitigi kullanilir ve isgiicii
kullanimu, ciro ve ise alma gibi bireysel performans veya kurumsal diizeydeki
verilerle tahmin modelleri olusturulabilir.

e Analitik IK; belirli birimler veya faaliyetler hakkinda bilgi edinmek i¢in insan
kaynaklar1 verilerini toplar veya bdliimlere ayirir. Analitik IK, kilit islerdeki
kisisel basarilar gibi bireysel performans verilerini, maliyet ve zaman gibi
insan kaynaklari slire¢ metrikleri, ise alim ve elde tutma gibi sonu¢ metrikleri
ile biittinlestirilebilir.

e lsgiicii Analizi; olas1 yetenek eksikliklerinin veya emekli olma durumu olan
calisanlarin ortaya ¢ikmadan planlamasini ve yeni is firsat1 verilerinin analiz
edilebilmesidir.

e Insan Sermayesi Yatrim Analizi; biiyilk veriyle gerceklestirilen bu tiir
analitiklerde, alternatif isgilicii senaryolarinin kurumsal performans iizerindeki
etkiyi tahmin edilmesi saglanabilir. Diger bir ifadeyle, isgiicii analizleri,
calisma ortami, ¢alisan memnuniyeti, elde tutma, yasam kalitesi ve benzeri
gibi etmenler tizerinden gergeklestirilebilir ve sonug olarak yiiksek diizeyde
memnun ¢alisana sahip isletmeler, daha yiiksek gelire, daha diisiik maliyete,
calisan bagliligin1 artirarak elde tutmaya ve Orgiite yeni yeteneklerin
cekilmesini olanakl hale getirebilir.

e Yetenek Degeri Modeli; orgiitlerin calisanlarinin en ¢cok neye deger verdigini
hesaplamak i¢in analitigi kullanabilir ve ¢alisanlarmi elde tutma oranlarini
artiracak bir model olusturabilir. Bu tarz bir model, insan kaynaklar1
yonetiminin  kigisellestirilmis performans tesvikleri planlamasma ve
degerlendirme yagmasinda yardimci1 olabilir ve ayn1 zamanda rakibin ige alim
teklifleriyle eslesip eslesmedigini degerlendirebilir veya bir ¢aligani ne zaman
terfi edecegine karar vermesini saglayabilir.

e Yetenek Tedarik Zinciri; orgiitlerin, bir sonraki giin ¢aligma programini ve

calisanlarin satig performans kaliplar1 temelinde optimize etmekten, gelen
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cagr1 merkezi hacmini tahmin etmeye ve saatlik calisana izin vermeye kadar
calisanlardan gelen ilgili talepler hakkinda ger¢cek zamanli kararlarin

alinmasinda yararlanilabilmektedir (Davenport vd., 2010 54-56).

Insan kaynaklar1 kapsaminda biiyiikk veri ile gerceklestirilen analitik
uygulamalar, ise alim siirecinde de kullanilabilmektedir. I¢inde bulundugumuz
donemde oOrgiitler yetenek savasi vermektedirler, bu sebepten dolayi isletmede
bosalan bir i§ pozisyonu i¢in insan kaynaklari birimleri biiyliik veri analitigi
vasitasiyla  potansiyel aday havuzlarin1  belirleyerek en yetkin adaya
ulasabilmektedirler. Ayn1 zamanda c¢ok nadir beceri gerektiren islerde piyasadaki
rakiplerle ayni isgiicii havuzdan ise almalar yapmaya calistiklar1 ve bu ¢alisanlar1
orgiite gekmek igin alternatif adaylar1 belirlemek amaci ile de analitik yontemlerden
yararlanabilirler (Nocker ve Sena, 2019: 5). ise alim siirecinde analitigi kullanmanin
diger bir faydasi ise, adaylar hakkinda olusabilecek bilingsiz Onyargilar1 ortadan
kaldirilmasia yardimei olabilecek bilgiler sunmasi olabiliri. Diger bir ifadeyle, insan
kaynaklar1 birimleri isletmedeki mevcut bos pozisyonlar i¢in kurumsal portaldan is
ilanin1 duyurmaktadir ve ardindan gelen bagvurular ise alim uzmanlar1 tarafindan
elenmekte ve pozisyon i¢in uygun nitelikteki adaylar miilakata tabi tutulur. Egitim,
cinsiyet, yas, yetkinlikler, goriisiilen kisinin deneyimi ise alim sirasinda onemli rol
oynamaktadir. Bununla birlikte siire¢ tamamen adayin ise alim uzmanina sundugu
bilgilerden ilerledigi i¢in sonuglar aldatici olabilir ve bu nedenle haksiz, onyargili ve
bezende yanlis kararlar alinmasina sebep olabilir (Mammadova ve Jabrayilova,
2016: 35). Bu nedenle biiyiik veri ile gerceklestirilen analizler yapilandirilmis ve
yapilandirilmamis  verileri de kullandigindan dolayr siirecin daha objektif

ilerlemesine ve alian kararlarda olusabilecek dnyargilarin 6niine ge¢cmesinde fayda

saglayabilir (Dong vd., 2014: 39).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, giiniimiiz isletmelerinin gelismesinin temel yap1
tasidir, cilinkii bilgi ekonomisi ¢aginda giiglii bir yetenek ekibi isletmenin piyasa
rekabetini agma giiciine sahip olmasini saglayabilmektedir (Zhang H., 2019: 518).
Bundan dolay1 insan kaynaklarinin diger bir sorumlulugu ise egitim ve gelistirmedir.
Bir Orgiitte is faaliyetlerini yiiriiten calisanlar organizasyonun siirdiiriilebilirligi
acisindan oldukga onemli bir gérev tistlenmektedirler ve bu nedenle ¢alisanlarin bilgi

ve yetkinlikleri siirekli iyilestirilmelidir. Bu durum hem ¢alisanin verimliligini
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artirmakta hem de igletmenin daha efektif bir is siireci yiirlitmesini saglamaktadir
(Mammadova ve Jabrayilova, 2016: 36). Orgiitlerin uyguladig1 calisanlarm egitimi
ve gelisimi siireci olduke¢a karmasik, cok caba gerektiren ve maliyetli bir durumdur.
Bu duruma ¢6ziim olarak biiyiik veri analitigi insan kaynaklari birimlerine ¢aligan
egitimi ve gelistirme konusunda verimliligi artirmaya yonelik firsatlar sunmaktadir.
Bu dogrultuda biiyiikk veri teknolojisi, caliganlarin egitimi, is kapasitelerinin
tyilestirilmesi, is gerekliliklerinin ve ana is igeriginin anlasilmasinda yardimci
olmaktadir. Ayn1 zamanda rekabet giicliniin olusturulmasinda Onemli bir yer
alabilmektedir. Bu kapsamda degerlendirecek olursak biiyiik veri teknolojisi, egitim
ve gelistirme siirecinde gdsterge tablolar1 olusturarak yeni c¢alisanlarin veya mevcut
calisanlarin hangi egitimlere ve is 6zelliklerine ihtiyag duydugunun tespitini yaparak
kisisellestirilmis bir egitim plan1 olusturulmasini saglayabilir. Bununla birlikte egitim
yatirimlarinin  maliyetlerini ve getirisini hesaplamak iginde kullanabilme firsati
sunacaktir (Fink ve Sturman, 2017: 388). Dolayisiyla biiyiik veri analitigi ¢alisan
egitimini kolaylastirabilir ve ayrmntili bir egitim plani gelistirilmesinde yardimci
olabilir. Ayrica calisanlarin becerilerini ve profesyonel yetkinliklerini analiz etme
imkani sunarak hedeflenen egitim siirecinin daha verimli gegmesini saglayabilir ve is
gelistirme siireclerinde de igeride bulunan calisanin yeni yeteneklerinin kesfini
kolaylastirarak g¢alisan devrinin azalmasma ve dolayisiyla maliyetlerin azalmasina
yardimc1 olabilecektir. Biiyiikk veri teknolojisi egitim ve gelistirmede bu gibi
faydalarmin yaninda insan kaynaklarina ve sirket yoneticilerine ¢aliganlarinin egitim

ve gelistirme siireglerini izleyebilme imkani1 sunmaktadir (Zhang H., 2019: 519).

Orgiitler genel olarak calisanlarin  bireysel performanslarma gore
odiillendirme yapabilmek icin performans yOnetim sistemi olusturarak calisanlar
hakkinda 6nemli miktarda veri toplamaktadirlar (Nocker ve Sena, 2019: 5). Bu veri
toplama siireci, geleneksel olarak performans degerlemede verilerin toplanmasinin
zor oldugu, veriyi toplama zamaninin yerinde olmadig1 ve karar verme yeteneginin
cok 6znel sonuclar ortaya ¢ikarabileceginden ¢esitli problemlere yol agabilmektedir.
Biiyiikk veri teknolojisindeki gelismeler bu sorunlarin ¢dziilmesine katkida
bulunmaktadir. Xie, (2020) yaptigi c¢alismada, Orgiitlerin is performans
gostergeleriyle ilgili verileri toplamak i¢in dijital insan kaynaklar1 yonetimi gibi

bir ag teknolojisinden faydalanilabilecegini ve ayrica degerlendirme puanlari i¢in
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objektif temel saglamak amaciyla veri dogrulugu ve rasyonelligi degerlendirmek
ve diizeltmek icin de bilgi teknolojilerinin kullanilmast gerektigine vurgu
yagmistir. Dahas1 performans degerlemesinin, dogrulugu ve objektifligini dijital
platformdan 1iyilestirmek ig¢in ¢alisanlarin kisisel davranis verileri ve is
verilerinin karsilagtirilmas1 ve analiz edilmesi vasitasiyla calisanlarin yaptigi
islerin incelenmesi, islerindeki mevcut sorunlarin tam zamanl olarak tespiti ve
kisisel performanslarim1 gelistirmelerine yardimeci olmak i¢in biiyiik veri
teknolojisinden yararlanilmasi gerektigini dile getirmistir. (Xie, 2020: 602). Bir
baska calismada ise, insan kaynaklar1 yoneticileri, sirket icerisindeki her bir ¢alisanin
giinliik is yiikii verilerini, isin 6zel niteliklerini ve ¢alisanin hedefine ne kadar ulastigi
gibi verileri kaydedilebilir ve ardindan bu verileri analiz edilebilir sekilde bulut
teknolojilerine islenmesi gerektigini one siiriilmiistiir. Boylece kalite standartlarma
uygun otomatik maas ddemesi ve cesitli ddiillendirme islemlerinin yapilabilecegi
vurgulanmustir (Wei, 2012: 108-109). Bu dogrultuda bireysel performansin 6rgiit
performansmin genelini etkileyeceginden isgiicti katilimini1 6lgmek ve calisanlarin
ihtiya¢ duydugu destegi tasarlamak i¢in kullanilabilecek verilerin toplanmasi ve
analiz edilmesiyle de c¢alisanlarin motivasyonlarini artirict yonde c¢alismalarin
yapilabilmektedir. Dolayisiyla da insan kaynaklari birimleri personel devir hizinin
disiiriilmesi ve calisanlarin elde tutulmasini iyilestirebilecek politikalar tasarlamalari

konusunda yine biiyiik verilerden yararlanabilirler (Nocker ve Sena, 2019: 6).
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4. BOLUM

DIJITAL INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BUYUK VERI
ANALITiIGi UYGULAMALARI VE iSE ALIM SURECINE ETKIiSi: INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin konusu ve amaci, yontemi ve
orneklemi, arastirma siireci, giiven duyulabilirlik boyutu, smirliliklari, katilimcilarin
sosyo-demografik ozellikleri ve son olarak toplanan verilerin ¢6ziimlenmesi

yapilarak elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

4.1. Arastirma Deneyimi

4.1.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bu ¢alismanin konusu en temel bigimiyle, biliyiik veri analitiginin dijital insan
kaynaklar1 yonetimine olan etkisidir. Arastirmanin odak noktasini, insan kaynaklari
yonetimi tarafindan biiyilk veri olgusunun nasil tanimlandigi; mevcut ise alim
stirecinde bliylik veri analitiginden nasil faydalanilabilecegi ve bu olgunun insan
kaynaklar1 yOnetimi ¢ergevesinde nasil  gelistirilebilecegi  olusturmaktadir.
Dijitallesmeyle birlikte bilisim ¢agmin bir unsuru olarak ortaya ¢ikan biiyiik veri
kavramma yoOnelik c¢aligmalarin 20. yiizyilin sonlarinda ortaya ¢iktigi kabul
edilmektedir. Biiyiik veri, “ileri teknikler gerektiren, yiiksek hacimli, yiiksek hizli,
cok cesitli, karmasik ve degisken verileri yakalama, depolama, ve dagitimini
miimkiin kilan teknolojiler vasitasiyla oldukc¢a yiiksek degere sahip bilgilerin
yonetimini ve analizini miimkiin kilan ve tamimlayan” bir terim olarak ifade
edilmektedir (Mills vd., 2012). Biiyiik verinin insan kaynaklar1 alaninda yer aldigi
onciil ¢aligmalarin ise 21. yilizyildan itibaren (Sadath, 2013; Erb, 2016; De Mauro,
2018; Dahlbom vd., 2020; Zhang vd., 2021) yapildig1 gériilmektedir. Bundan dolay1
biiyiik veri analitigi insan kaynaklar1 alaninda oldukg¢a yeni bir analiz odagmi

olusturmaktadir.

Biiylik veri ve insan kaynaklar1 yonetimi paradigmasi pek c¢ok ac¢idan

birbirine uyum saglamaktadir ¢ilinkii insan kaynaklar1 birimleri zaten bir kurulusun
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en degerli i¢ verilerinin bir¢oguna sahiptir. Aslinda insan kaynaklar1 departmanlari
orgilitlerin iggiicli sermayesi verilerini yakalama, raporlama ve giivenli bir sekilde
saklama gibi basit yazilim ve sistemlere sahiptir. Biiylik veri bilgi erisimini ve
paylasimi acisindan oldukga kullanighi oldugundan herhangi bir ag iizerinden
Ogrenilmek istenilen bilgilerin herhangi bir yerde veya zamanda kolayca
alinabilmesini saglamaktadir. Dolayisiyla biiyiik veri analitigini kullanan Orgiitler,
giinliik is akislarmi, isin gerekliliklerini ve her ¢alisanin yaptigi islerde olusturduklar1
verileri depolayarak bu verileri anlik olarak analiz edebilmektedir (Abdulmelike,
2017: 8). Ayrica biiyiik veri insan kaynaklari ise alim siireci sirasinda adaylar
hakkinda genis kapsamli bilgi sahibi olunmasinin ve ise uygunlugunun kararinin
alimmasinda objektif degerlendirmeler sunarak IK ¢alisanlarinin  dngoriilerini
giiglendirmeyi miimkiin kildig1 diisiiniilmektedir. Bunlarin yani sira, insan kaynaklar1
yonetimi genel olarak calisanlarin davranmiglarini, tutumunu ve performansini
etkileyen politika uygulamalar1 ve sistemlerini ifade ettiginden en iyi yetenegi en
dogru zamanda kazanmak, egitmek, performansini gézlemlemek, ddiillendirmek ve
nihayetinde onlar1 orgiit igerisinde mutlu ederek bagliligin1 artrmak insan
kaynaklarinin sorumlulugunu olusturmaktadir. Bu dogrultuda bireysel performansin
orgiit performansinin genelini etkileyeceginden isgiicii katilimmi O6lgmek ve
calisanlarin ihtiya¢ duydugu destegi tasarlamak icin kullanilabilecek verilerin
toplanmasi1 ve analiz edilmesiyle de calisanlarin motivasyonlarini artirici yonde
calismalar yapilabilmektedir. Dolayisiyla da insan kaynaklar1 birimleri personel devir
hizimin diisiiriilmesi ve c¢alisanlarin elde tutulmasm iyilestirebilecek politikalar
tasarlamalar1 konusunda yine biiyiik verilerden yararlanabilirler (Nocker ve Sena,
2019: 6).

Yiiriitiilen bu tez ¢calismasinin amaci, Endiistri 4.0’n diger bir ifadeyle bilisim
¢ag1 uygulamalarinmn bir tiri olan “Biiyiik Veri”’nin o6rgiitlerin insan kaynaklar1
yonetimi tarafindan nasil tanimlandigmi, bu analitik uygulamalardan ise alim
strecinde nasil faydalandigmm1 ve biiyilk veri analitiginin insan kaynaklar1
fonksiyonlarinda nasil gelistirilebilecegine yonelik bir bakis acis1 ortaya koymaktir.
Boylelikle biiylik verinin insan kaynaklar1 yonetimi birimleri tarafindan nasil
tanimlandig1 kesfedilecektir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi biriminin ise almada

biiyiik veriyi kullanarak dogru ¢alisan1 ve gelecegin liderlerini tespit edebilmelerinde

107



yararli sonuglar elde edebilecegini varsayan bu calismada da biiyiikk veri
uygulamalarinin insan kaynaklar1 yonetimi ve ise alim fonksiyonu iizerindeki

potansiyel etkileri incelenecektir.

4.1.2. Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Dijital insan kaynaklar1 yonetiminin biiyiik veri analitigi olgusuna yonelik
algilarinin  tanimlanmasi, bu olgudan nasil faydalandiklar1 ve bunu insan
kaynaklarinda nasil gelistirebileceklerinin belirlenmesi g¢ergevesinde, s6z konusu
bliylik veri analitik deneyim siireglerinin  derinlemesine betimlenmesi ve
yorumlanmasi olduk¢a 6nemlidir. Dolayisiyla bu tez calismasinda nitel arastirma
yontemi tercih edilmistir. Nitel arastirma yontemleri, teorik bakis agisiyla ve onlarin
yorumlanmasiyla baslayan bir siire¢ olup, bir olguyu veya kavramui kisilerin bakis
acisindan derinlemesine incelemeyi ve ilgili sosyal yap1 ve siiregleri ortaya koymay1
amacladig1 belirtilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2005). Nitel arastirmalarda elde
edilen ¢ikt1 veya yazili rapor katilimcilarin sozciisii niteligi tasimasiyla birlikte
arastirmacmin da yansitict 6zelliklerini tasir. Ayrica problemin karmagsik tanimi,
yorumlanmasi, literatiire katkis1 veya meydana ¢ikardigi degisim ortaya konur
(Yildirim, 2020: 81). Timevarmm ilkesinin var oldugu niteliksel yaklasimlarda,
arastirma siireci duragan degil, dinamik bir yapida gerceklesmektedir. Ortaya ¢ikan
sonucglardan ziyade siirecin anlamlandirilmasi iizerine durulmasi, Onceden
belirlenmis bir olgunun veya hipotezin dogrulugunun teyit edilmesini

gerektirmemektedir.

Arastirmada biiyiik veri analitigi olgusunun tanimlanmasi, faydalanilmasi ve
gelistirilmesi goriismecilerin  deneyimlerinden ve algilarindan yola ¢ikarak
aciklanmaya ve yorumlanmaya ¢alisilmistir. Bu dogrultuda, ¢alismada nitel arastirma
yaklagimlarindan biri olan fenomonolojik desen kullanilmistir. Fenomonoloji,
farkinda oldugumuz ancak derinlemesine ve ayrmtili bir anlayisa sahip olmadigimiz
duygu, diisiince ve olgulara odaklanmaktadir (Yildrim ve Simsek, 2011).
Fenomenoloji, bir olgu hakkidaki duygu ve diisiinceleri kisilerin yasantilarindan
yola c¢ikarak ayrmtili bir sekilde ortaya koyan ve ayrica insanlarin yasanmis
deneyimlerini, yasadiklar1 donemin anlamlarini incelemek ve sorgulamak icin

faydalanilan felsefi bir kavramdir (van Manen, 2007). Fenomenoloji ¢aligmalarinda
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genel olarak kisilerin bir olgu veya kavramla ilgili deneyimlerinin ortak anlami ve
dogasma iligkin ayrintili bir anlayisin elde edilmesi amaglanmaktadir (Creswell,
2013: Patton, 2014). Diger bir ifadeyle fenomenoloji ¢aligmalari, kisinin veya
kisilerin bilingli deneyimlerinde yer alan 6zdiir (Creswell, 2013). Fenomen, kisinin
kendisini, yasantisini ve ¢evresini kendi bilinci ¢ercevesinde anlamasi,
anlamlandirmast ve algilamasidir (Merleau-Ponty, 2012). Bu arastirma agisindan
bakildiginda s6z konusu olgu veya kavram “bliylik veri analitigi deneyimi’ne,
incelenecek kisiler ise “insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarma” karsilik gelmektedir.
Dolayisiyla “dijital ¢agda insan kaynaklar1 yonetimi biiylik veri analitigini nasil
deneyimlemektedir?” temel arastirma sorusunun yaninda asagidaki alt arastirma

sorularma da yanit aranmaktadir:

1. Insan kaynaklar1 yonetimi c¢alisanlar1 bilyilk veri olgusunu nasil
tanimlamaktadir?

2. Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar: biiyiik verilerden ve biiyiik veri
analitiginden ise alim siirecinde nasil faydalanmaktadirlar?

3. Insan kaynaklar1 ¢alisanlarina gore, insan kaynaklar1 yonetiminde biiyiik

veri analitigi uygulamalar1 nasil gelistirilebilir?

Fenomenoloji felsefi bir yaklasim olmasmnin yani swa bir arastirma
yontemidir. Tarihsel siire¢ boyunca fenomenoloji arastirmalari; Husserl’in
transandantal ve Heidegger’in yorumlayici fenomenolojik arastirmalari ¢ergevesinde
iki farkli baglamda ele alinmustir (Yildirim, 2020; Laverty, 2003). Transandantal
fenomenoloji  kisinin, kisisel diisiincelerinden farkli olarak yasadig1 yeri
anlamlandirma, tamimlama ve agiklamaya c¢alismasi durumudur. (Giorgi, 2008).
Yorumlayict fenomenolojide ise, deneyimlerin bireysel diisiincelerden bagimsiz
olarak betimlenemeyecegini ve bundan dolay1 arastirmacinin yasanmis deneyimlerin
anlamia yorum yaptig1 bir siirece dayanmaktadir (van Manen, 2007). Bu ¢alismada,
orgiitlerin insan kaynaklar1 birimleri c¢alisanlarinin biiylik veri analitigine iliskin
kavramlastirma, alg1 ve deneyimleri detayl bir sekilde betimlenmeye ¢alisildigindan
dolayr ve ayrica bu olgunun IK da nasil gelistirilebilecegini anlamak igin

transandantal fenomenoloji deseni kullanilmustir.
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Patton (2014), nitel arastrmalarda Orneklem biiylikliigliniin belirlenmesi
stirecini genislik ve derinlik pesindeki arastirmalar olarak ele almistir. Fazla sayida
katilimcidan alinan daha yiizeysel bilgilere erismeyi genislik pesindeki arastirmalar
olarak ifade ederken, kiigiik bir gruptan derinlemesine goriismelerle elde edilecek
bilgilere ulasmay1 ise derinlik pesindeki arastirmalar olarak tanimlamistir. Ayrica
nitel arastirmalar i¢in “Orneklem biiyiikliigiinii belirlemeye yonelik bir kural yoktur”
ibaresini de oOzellikle vurgulamistir (Patton, 2014: 244). Creswell, (2013) ise
fenomonolojik arastirmalarda katilimcilarin sayisiin iic ila yirmi bes arasinda
farklilagsabilecegini ifade etmektedir. Bu tanimlar dogrultusunda, arastirma grubu
secilirken yukarida belirtilen derinlik, kolay ulasilabilirlik ve goniilliiliik ilkeleri goz
Oniine alinarak orneklem grubu belirlenmistir. Calismanin katilimcilari orta ve biiyiik
isletme diizeyinde faaliyet gosteren 10 insan kaynaklari ydnetimi c¢alisanindan
olugmaktadir. Katilimci1 grubunun biiytikliigli veri doyum noktasina erisinceye kadar
arastirma siirecince sekillenmistir. Verilerin doygunluga ulagmasi, bir calismada
¢ozlimlenmesi hedeflenen probleme yonelik bulgularin yeterli seviyeye ulagsmasina
isaret etmektedir (Glaser, 1978: 36). Ayrica Charmaz (2006) veri toplama siirecinin,
calismayla ilgili ifadeler doygunluga ulastiginda ve yeni verilerin toplanmasiyla ilgili

farkli bakis ya da Ozellikler ortaya ¢ikmadiginda durdurulmasini Onermistir

(Charmaz, 2006: 113-115).

Derinlemesine goriismelerin etkili bir sekilde gergeklestirilebilmesi igin,
arastirmanin tiim asamalarinin detayl bir sekilde planlanmasi siirecin daha efektif
gerceklesmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda Brinkmann ve Kvale,
(2018: 40-41) “Doing interviews”(Miilakat Yapmak) adli kitaplarinda olusturduklari
“gOriismenin yedi asamas1” ¢alisma plani yol gosterici bir nitelik tagimaktadir. Bu

kitapta yer alan s6z konusu calisma plani asagidaki asamalardan olugmaktadir

(Brinkmann ve Kvale, 2018: 40-41):
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y 4 I Raporlama
Dogrulama
A IAnaIiz I
‘ ‘ IDesifre
‘ I Goriisme
Tasarim
ITemalastlr I
ma

Sekil 9. Goriismenin Yedi Asamasi Caligma Plani

Kaynak: Brinkmann ve Kvale, 2018: 40-41.
Temalastirma: Gorlismelere baslamadan Once arastirmanin amacini ve

arastirilacak kavramin belirlenmesidir.

Tasarim: Goriismelere baslamadan Once arastirmanim, goriismenin yedi

asamasi ¢ergcevesinde olusturulmasinin planlanmasidir.

Goriisme:  Gorlismeleri, bir  gorlisme  formuna  dayali  olarak
gergeklestirilmesidir. Ayni1 zamanda aranan bilgi ile gériisme durumunun kisilerarasi

iligkilerine yansitici bir yaklasimla yiiriitiilmesidir.

Desifre: Goriisme verilerinin analiz i¢in hazir hale getirilmesi diger bir

ifadeyle, sozlii kayitlarin yazili metne doniistiiriilmesidir.

Analiz: Calismanin amacina, konusuna ve goriisme verilerinin niteligine gore

analiz modeline karar verilmesidir.

Dogrulama: Goriisme bulgularmin  ne kadar gegerli, giivenilir ve

genellenebilir oldugunun tespit edilmesidir ve gézden gecirilmesidir.

Raporlama: Calismanin bulgularin1 ve uygulanan ydntemleri bilimsel
kriterlere uygun bir sekilde agiklanarak okunabilir bir metin haline

doniistiirilmesidir.

S6z konusu galisma plani kapsaminda, gériisme sorulari, temalar, alt temalar
seklinde siniflandirilarak olusturulmus ve goriisme formu tasarlanmistir. Insan

kaynaklar1 calisanlarinin biiyiik veri analitigi olgusunu nasil tanimladiklari, bu
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olgudan nasil faydalandiklarint ve nasil gelistirilebileceginin belirlenebilmesi
dogrultusunda verilerin elde edilebilmesi i¢in yar1 yapilandirilmig gériisme formu
hazirlanmis olup li¢ ana konu ve bu konulara gore belirlenen alt konular

olusturulmustur:

1. Biiyiik Veri Farkindalig1

e Biiyiik Veri Algist

¢ Olumlu ve Olumsuz Yonleri

e Biiyiik Verinin insan Kaynaklarma Etkisi
2. Biiyiik Veri Deneyimi ve Faydalanma

e Veri Toplama ve Analiz

e Yapilan Isi Etkileyen Faktorler
3. Biiyiik Veri Analitiginin Gelistirilmesi

e insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

e Orgiit Performansmi Etkileyecek Faktorler

Derinlemesine goriisme asamasima ge¢ilmeden Once arastirmada kullanilan
goriisme formunda yer alan sorular genis bir alanyazin taramasi gergeklestirilerek ve
arastirmanin diger asamalar1 ile goriisme sorularinin hazirlanmasi siliresince tez
danigmani ile alaninda uzman kisilerin geri bildirimler alinmis bu sekilde
aragtirmanin farkli bakis agilar1 ile sorular hazirlanmistir (Bkz. EK-2). Daha sonra is
piyasasinda yer alan orta ve biiyiikk Olcekli isletmelerden tecriibesine ve bilgisine
giivenilerek iki insan kaynaklar1 yoneticisi ile pilot goriisme gergeklestirilmistir.
Katilimcilarin goriisleri, tavsiyeleri ve goriismelerin genel kapsami cercevesinde
sorularm anlagilirlik diizeyleri ve arastirmanin amaglarina uygunlugu test edilerek,

gerekli degisiklikler yapildiktan sonra asil goriismelere gegilmistir.

Katilimcilara dijital sosyal ag ve sosyal paylasim platformlar1 iizerinden
ulagilmigtir, ¢iinkli giiniimiizde Orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimleri ise alim
stirecinde sosyal paylasim sitelerini oldukca sik kullandiklar1 ve bu uygulamalarda
oldukca aktif olduklar1 gdzlemlenmistir. Bu sekilde katilimcilara mail agi, LinkedIn
ve Orglitlerin kendi web siteleri {lizerinden ulasilarak derinlemesine goriismelere
Aralik 2021 tarihinde baslanmistir. Goriismelere baslamadan 6nce, goériismecilerin

sosyo-demografik ozelliklerine iliskin bilgilerin toplanmasi cercevesinde Google
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Formlar vasitasiyla ¢evrimici 6n goriisme formu hazirlanmistir. Formda yapilacak
goriismelerde katilimeilarin paylasacagi bilgilerin tamamen arastirma amaci ile
kullanilacagi, goriisme kayitlarinin ve kisisel verilerin gizli tutulacagi bilgisi
verilerek goriismeye goniillii olduklarina dair agik rizalart alinmistir. Goriigmecilere
ait sosyo-demografik verilerinin gériismeler dncesinde elde edilmesinin, ¢evrimigi
goriismelerde etkili zaman yOnetimi agisindan olduk¢a Onemli bir avantaja sahip

oldugu gozlenmistir.

Aralik 2021 — Mart 2022 tarihleri arasinda 5 kadm, 5 erkek olmak tzere
toplam 10 katilimciyla yar1 yapilandirilmig goériisme formu iizerinden derinlemesine
goriismeler gerceklestirilmistir. Goriismeler veri doygunlugu noktasma eriginceye
kadar devam etmis ve katilimci grubu bu dogrultuda sekillenmistir (Charmaz, 2006:
113-115). Yiiz yiize yapilmasi planlanan goriismeler, COVID-19 pandemi kosullar1
nedeniyle ¢evrimigi olarak gergeklestirilmistir. Zoom ve microsoft teams {izerinden
gerceklestirilen  ¢evrimici  goriismeler,  goriismecilerin  onaylar1  alinarak
kaydedilmistir. Cevrimi¢i yapilan gorlismeler, sosyal bilimlerde yapilan
arastirmalarda katilimcilara diger bir ifadeyle Ornekleme ulasma noktasinda
olanaklar1 artrmasi yoniinden 6nemli bir avantaja sahip olup yiliz ylize goriisme
talebini karsilayamayan katilimcilarin  goriislerine kolayca erisebilme olanagi
tamimaktadir (Stirling, 2017: 68). Cevrimi¢i goriismeler, arastirmacinin  ve
katilimcmim birbirlerinin  kisisel alanlarina miidahale etmeden giiven alam
olusturularak gerceklestirilmektedir. Bu a¢idan bakildiginda katilimcinin kendi
evinde veya belirledigi baska bir ortamda gériismeye katilabilmekte ve her iki taraf
acisindan tarafsiz fakat kisisel alanlarmin korundugu bir goriisme ortami
olugturmaktadir (Hanna, 2012: 241). Katilimci grubunun biyiikligi ise ¢alismayla
ilgili ifadelerin doygunluga ulagmasina gore (Charmaz, 2006: 113-115), arastirma
stirecince sekillenmistir. Derinlemesine goriisme kayitlarinin siiresi katilimcilarin
calismaya olan istekleri ve c¢ekingenlik durumlarina gore degiskenlik gostermekte
olup, en kisa gorlisme 20 dakika, en uzun goriisme ise 51 dakika olarak

gerceklesmistir.
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4.1.3. Arastirma Siireci

Brinkmann ve Kvale (2018: 40-41) “goriismenin yedi asamasi” arastirma
plan1 kapsaminda gergeklestirilen derinlemesine goriismelerin, ses kayitlari, yazili bir
metin seklinde olusturulduktan sonra, Miles ve Huberman (1994: 10-12) veri analiz
modeli kapsaminda betimsel olarak analizi gergeklestirilmistir. S0z konusu arastirma
modeli, Creswell’in (2016: 195) de belirtigi gibi, veri analizi nitel ¢aligmanin
gelisimindeki diger boliimlerle (Verilerin toplanmasi, verilerin azaltilmasi, verilerin
sunulmasi ve sonuglarin gorsellestirilmesi) es zamanl bir sekilde gerceklestirilebilir,
diger bir ifadeyle betimsel analiz tiimlesik bir yapiya sahiptir. Veri azaltilmasi
stirecinde, nitel yapidaki verilerin daha kolay bir sekilde anlasilabilir hale getirilmesi
maksadiyla kodlama yontemi gerceklestirilerek ham verilerin daha basit anlamda
yonetilebilir bir hale doniistiiriilmesi saglanmaktadir. Verilerin  sunulmasi
kapsaminda ise, azaltilmis olan verilere iligkin bulgular1 daha analitik bir sekilde
degerlendirilmesi dogrultusunda diizenleme, sikistirma ve bir araya getirme
islemleriyle verilerin daha gorsel hale getirilmesi gergeklestirilmektedir. Verilerin
toplanmasiyla es zamanlhi bir sekilde gerceklestirilen azaltma isleminden sonra
gorsellestirilen veriler analitik olarak, sonuglar daha acik bir sekilde ortaya ¢ikmaya
baslamaktadir. Tiimevarimsal olarak sonuglara ulasilmasi kapsamin da veri analizi
stirecinde elde edilen sonuglarm bir biitlinii olusturacak sekilde bir araya getirilmesi

son asamay1 olusturmaktadir (Miles ve Huberman, 1994: 10-12).

Creswell’e (2016: 195) gore, el ile kodlama, birka¢ katilimcidan elde edilen
veriler i¢in olsa bile zahmetli ve zaman alan bir siirectir ve bu nedenle, nitel yazilim
programlarinin kullanilmasi, metin ve imgesel veri tabanlarindaki bilgilerin
diizenlenmesi, aktarimasi ve gorsellestirilmesinde arastirmacilara yardimci
olmaktadir. Bu calisma kapsaminda verilerin azaltilmasi, sunulmasi ve sonuglarin
gorsellestirilmesi maksadiyla MAXQDA Analytics Pro 2020 programindan
faydalanilmig, Oncelikle toplam olarak 75 sayfadan olustan goriisme metinleri
programa aktarimi saglanmistir. Satwr satwr okunarak olusturulan baslangic
kodlamasi, arastirmaciyr veriyle bir araya getirmek, iletisime gecirmek ve her bir
boliimii incelemek igin bitiinciil bir yoldur (Charmaz, 2015: 182). Bu dogrultuda
katilimcilarla gergeklestirilen goriigmelerde yer alan deneyimsel ifadelerin ortaya

cikartilmasi dogrultusunda yazili metinler satir satir okunarak baglangic kodlamasi
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olusturulmus ve verilerde dile getirilen ifadelerin ne anlama geldigi anlasilmaya
calisilmistir. Ayrica bu kapsamda yeni fikirlere agik olarak, daha 6nce yapilmis
caligmalarda ortaya c¢ikan bulgularla karsilagtrma yapilarak kisa kodlar
olusturulmustur. En sik karsilasilan kodlarin gozden gegirilmesi tizerinden verilerin
indirgenmesi olarak ifade edilen odakli kodlamanin amaci ise baslangi¢ kodlarmin
kavramsal ve yeterlilik giiciiniin belirlenmesidir (Elnur, 2022: 46). Bu kapsamda
goriisme kayitlar1 ve baslangic kodlar1 karsilastirmali olarak satir satir okunmus ve
olusturulan kodlar temalar ve alt temalar kapsaminda bir araya getirilmistir.
Katilime1 goriismelerinden elde edilen ifadeler kapsaminda temalarla iligkilendirilen
kodlar, gecmiste yapilmis caligmalarin bulgulariyla karsilastirilmis ve olusturulan
tema bagliklar1 biliylilk veri analitigi kapsaminda tartisilmistir. Verilerin
gorsellestirilmesi kapsaminda katilimcilarin ifadeleri dogrultusunda olusturulan
kodlar, hiyerarsik tema- alt tema modeli kullanilarak gosterilmekle birlikte, tema-alt
tema bolim modeli kullanilarak katilimeilarin alt temalara iliskin goriislerine yer
verilmistir. Kullanilan tema-alt tema boliim modelinde gosterilen ¢izgilerin kalinligi
kodlara ait sikhigin yiiksekligine isaret ederken, bu ¢izgilerin incelmesi ise diisiik
siklig1 gostermektedir. Dolayisiyla bu calismanin, niteliksel yontem kullanilarak
gergeklestiriliyor olmasindan kaynakli, s6z konusu tablolarda say1 yerine siklig1 ifade

eden ¢izgiler kullanilmstir.

4.1.4. Arastirmanin Giiven Duyulabilirligi

Nitel arastrmalarda arastrma Onerisinde bulunanlarin, bulgularmin
giivenirligi ve dogrulugunu kontrol edebilmek i¢in ¢alismalarindaki basamaklari
aktarma gereksinimi duymaktadir. Nitel arastirmalarda gecerlik, belirli siiregler
araciligiyla bulgularin dogrulugu i¢in arastrmacinin kontroliinii ifade ederken, nitel
giivenirlik ise farkli projeler ve farkli arastirmacilarin agisindan da arastirmacinin
yuriittiigii ¢alismanin tutarliligini ifade etmektedir (Gibbs 2007). Dolayisiyla nitel
arastrmalarda gegerlik ve gilivenirlik “gliven duyulabilirlik” kavramiyla
agiklanmaktadir (Lincoln ve Guba, 1989; Kiimbetoglu, 2020: 102). Nitel
aragtirmalarda gegerlik ve giivenirlik ile ilgili birgok kavram kullanilmasindan dolay1
niteligi artiric1 Olgiit ve tekniklerin gliven duyulabilirlik kavrami temelinde

betimlenmesi gerektigi ve bu sekilde nitel arastirmacilarin siklikla karsilastiklari
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kavramsal karmasay1 ortadan kaldirilabilecegi ifade edilmistir (Arastaman vd. 2018).
Aragtirmacilar, nitel arastirmalarda giiven duyulabilirligi, inandiricilik, aktarabilirlik,
baglanabilirlik ve dogrulanabilirlik agisindan degerlendirilebilmesi dogrultusunda
kullanilmasmi onermektedirler (Lincoln ve Guba, 1989: 236-242; Arastaman vd.
2018).

Arastaman vd. (2018) inandiriciligi, pozitif paradigmada belirtilen igsel
gegerligin nitel arastirmalardaki karsiligi oldugu seklinde ifade etmistir. Guba ve
Lincoln (1986) ise inandiricilik 6lciitiinii, “elde edilen verilerin ne kadarmin lizerinde
calisilan fenomenin sahip oldugu ¢oklu gecerlilikleri dogru olarak yansittigini ortaya
koyan yap1” seklinde tamimlamaktadir. Inandiriciigin saglanabilmesi agisindan,
Merriam (2013) “verilerin saglandigi veya goriismeye katilan kisilerden bazilarina
ulagilmas1 ve ortaya c¢ikan bulgular hakkinda onlardan geri bildirim istenmesi”
seklinde katilimc1 dogrulamasi stratejisinin uygulanabilecegini belirtmistir. Bu
dogrultuda, o©zel betimlemeleri veya temalar1 katilimcilara geri verme ve
katilimcilarin bunlarin dogru olup olmadigini hissetmelerinin tespit edilmesi ile nitel
verilerin dogrulugunun belirlenebilmesi i¢in iiye kontrolii kullanilir. Bu durum
dogrudan kontrolii iceren ham c¢oziimlemelerin goriismecilere verilmesini ifade
etmemekte, aksine arastirmacilarin caligmalarinda ortaya c¢ikan temalar, Oonemli
bulgular vb. gibi diizenlenmis ya da tamamen bitirilmis {riiniin kisimlarini
katilimcilara geri verilerek ifadelerin dogrulugunun degerlendirilmesi ve bunun
inandiriciligmm kontrol edilmesini ifade etmektedir. Bu siireg, ¢alismadaki
katilimcilarla takip eden goriismelerin gergeklestirilmesini icerebilir ve bu sekilde
bulgular {izerine yorum yapabilme olanagi saglar (Creswell, 2016: 202). Dolayisiyla
bu caligmada da gdriisme verilerinin analizi sonucunda olusturulan kod bulutlar1 baz1
katilimeilar (K3, K5, K8, K10) ile paylasilmis ve geri bildirimleri almmustir.
Verilerin toplanmasi siirecine uygun ve yeterli katilimin saglanmasi bir diger
inandiricilik stratejisi olarak ortaya konmaktadir (Merriam, 2013: 209). S6z konusu
durum kapsaminda goriisme yapilan kisilerin kendilerini 6zgiirce ifade edebildikleri ve
kisisel konumlarinin korundugu c¢evrimigi bir ortamda uzun siireli etkilesimler de

bulunularak goriismeler gergeklestirilmistir.

Nitel arastirmalarda aktarabilirlik, arastirma sonuglarinin farkl gériismeciler

ve baglam iizerinde de uygulanabilirligini ifade etmektedir (Lincoln ve Guba, 1989).
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Aragtirmanimn aktarilabilirliginin saglanabilmesi kapsaminda, bulgular ayrntili bir
sekilde betimlenmis, katilimcilardan elde edilen verileri analiz etmek igin kullanilan
Maxqda nitel aragtrma programi vasitastyla veriler tema, alt tema ve kodlara
ayrilmis ve yorum katilmadan dogrudan alintilarla aktarilmistir. Bu noktada verilerin
detayli bir sekilde betimlenmesi ve katilimcilarin deneyim boyutlariyla birlikte
arastirma modeli, ¢aligma grubu, veri toplama araci ve veri toplama siireci hakkinda
detaylandirmalarin yapilmasi c¢aligmanin okuyucuya aktarilabilmesi acisindan

oldukga 6nemlidir.

Baglanabilirlik kavrami, arastirmayr ayni veya benzer katilimcilarla ayni
sartlar altinda tekrar gerceklestirildiginde arastirma bulgularinin  ayn1  olup
olmadigiyla ilgili sorulara cevap vermektedir. Nitel arastirmalarda baglanabilirligin
elde edilebilmesi gerekgesiyle alaninda uzman olan bir arastirmaci tarafindan
denetim gergeklestirilmesi onerilmektedir. (Creswell, 2016: 203; Lincoln ve Guba,
1989). Bu denetleyici arastirmaya veya projeye asina degildir ve c¢alismanin
sonuglar1 ya da arastirma asamalarmin tamamina iliskin objektif bir degerlnedirme
saglayabilir. Lincoln ve Guba (1989), dis denetleyicinin roliinii, bir maliye
denetleyicisinin roliine benzetmektedirler ve yoOneltebilecegi belirli sorularin
oldugunu ifade etmektedirler. Creswell (2016) arastirmanin farkli yonlerinin
incelenmesi i¢in bagimsiz bir arastirmaciin, arastirmaya dahil edilmesi nitel bir
calismanin tamaminin giiven duyulabilirligini artiracagini belirtmistir. Dolayisiyla bu
calismada, ana problemin belirlenmesi, arastirmada kullanilan goriisme formunda yer
alan sorularm hazirlanmasi ve arastirmanin diger asamalari siiresince tez danigsmani
ile alaninda uzman kisilerden geri bildirimler alinmis bu sekilde arastirmay1 farkli

bakis acilartyla degerlendirilebilme olanagi olusturulmustur.

Dogrulanabilirlik kisiti, arastirmacinin yanilgt ve 6n yargi sorunlariyla
ilgilenmektedir. Dahasi dogrulanabilirlik, elde edilen verilerin, yorumlarin ve
sonugta ortaya c¢ikan bulgularin arastirmacidan bagimsiz olarak ayri bireylere ve
baglamlar ¢ercevesinde degerlendirilmesinin gerekli oldugunu ortaya koymaktadir
(Lincoln ve Guba, 1989). Dogrulanabilirlik 6lgiitiiniin saglanabilmesi i¢in ¢alismada
arastirmacmin amaci, kapsami, goriisme sorulari, yontemi, bulgulari, temalar1 ve
temalara iliskin alt temalarla birlikte kodlarina ag¢ik bir sekilde yer verilmekte,

bdylece arastirma verilerinin nasil elde edildigi ve analiz edildigi somut bir sekilde
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ortaya koymaktadir. Ote yandan MAXQDA 2020 programmin veri analizi siiresince
kullanilmasi, katilimcilarm so6zli ifadelerinin  korunmasini saglamakla birlikte
arastirmacimin 6znelligini en aza indirilmesi agisindan da etkili bir dogrulanabilirlik

stratejisi olarak degerlendirilmektedir.

Nitel arastirmalarda arastirmaci, katilimcilarin iradesi ve izni olmadan
kimliklerini belli edebilecek verileri tiglincii kisilerle paylasmamak ve katilimeiy1 ifsa
etmemekle yiikiimliidiir. Dolayisiyla nitel arastirmalarda etik kurallarinin yerine
getirilmesi bir birey olarak arastirmacinin sahip oldugu etik ve degerler anlayis: ile
iligkilidir. Nitel arastrmalarda bu temel, kabul goren prensip olmasinin yani sira
katilimecinmm kimliginin gizliligi ve anonim kalmasi tartismali bir konu olarak
arastirma etigi igerisinde yer almaktadir. Biitlin arastirma siireci boyunca
katilimcilarin kimliginin gizli kalmasi konusunu savunan goriislerin (Busher ve
James, 2012) yani sira anonim olmanin ve gizliligin katilimeilarin izin vermedigi
stirece kimligini aciga cikartacak bilgilerin saklanmasi olduguna yonelik yaklasimlar
da literatiirde mevcuttur (Sixsmith ve Murray, 2001). Dolayisiyla nitel arastirmalarda
etik kurallarmin uygulanmasi, aragtirma siirecinde yer alacak kisiler ile katilimcilarin
olas1 zarar ve kotll niyetlilerden korunmasi, 6zel yasaminin gizliligi hakki ve kisisel
verilerin kisinin bilgisi ve rizas1 olmadan onunla ilgili bir karar alinamayacag1 ya da
eyleme gecilemeyecegi diislincesi ¢Oziime kavusturulmas: gereken baslica
hususlardandir. Ayrica arastirma siireclerine hile karistirilmasi sorunu aragtirma etigi
cercevesinde gz Oniinde alinmas1 gereken diger bir ¢6ziime kavusturulmasi gereken
sorun olarak degerlendirilmektedir (Merriam, 2013). Bu dogrultuda goériismelere
baglamadan 6nce 6n goriisme formunda ve ayni zamanda yapilan goriismelerde
katilimeilarin  verecegi bilgilerin tamamen arastrma maksadiyla kullanilacagi,
goriisme verilerinin ve kisisel verilerin gizli tutulacag: katilimcilara aktarilmistir ve
goriigmeye goniilli  katildiklarmma dair onaylar1t  almmustir.  Goriismecilerin
Kimliklerinin ~ gizli  tutulmast  dogrultusunda  katilimcilar  1-10  arasinda

numaralandirilmis ve K1, K2 seklinde isimlendirilmistir.

4.1.5. Arastirmanin Sinirhhiklarn

Biiylik veri analitiginin, insan kaynaklar1 yoOnetimi tarafindan nasil

algilandig1, bu analitik caligmalardan nasil faydalanildig: ve nasil gelistirilebilecegine
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yonelik gerceklestirilen ¢alisma literatiirde sinirli bir ¢alisama alani olusturmasimndan
dolay1 bu arastirma, kesfedici nitelikte olup c¢alismayr 6zgiin kilmaktadir. Ayrica
arastirma siireci boyunca LinkedIn {izerinden katilimci niteligine sahip 310 kisiye
ulagilmig 25 katilimer 6n goriisme formunu doldurmustur, fakat 10 katilimciyla
goriisme gerceklestirilmistir. Goriisme formunu dolduran diger 15 katilimcr ile
sonrasinda iletisime ge¢ilmis fakat herhangi bir geri bildirim alinamamaigstir. Goriisme
icin ulasilan kisilerden geri bildirimde bulunanlardan 65°1 sirket politikast geregi
bilgileri paylasamayacaklarmi bildirirken, 45°1 ise ¢ok yogun olduklar1 gerekgesiyle
calismaya katkida bulunamayacaklarini bildirmislerdir. Geriye kalan kisim ise
herhangi bir geri bildirimde bulunmamistir. Diger taraftan, COVID-19 pandemi
kosullar1 nedeniyle katilimcilarla yiiz ylize bir goriisme yerine ¢evrimigi bir gériisme
gergeklestirilmis olmasi arastirmayi1 sinirlandirmaktadir. Bu noktada arastirmacmin
ve goriismeye katilanlar arasindaki giiven iligkisinin olusturulmasi, kamera goriis
alan1 ile smirli kalmasi nedeniyle goriismeye katilanlarin jest ve mimiklerinin
gbzlemlenmesi konusunda c¢evrimic¢i goriigmelerin sinirlandirict bir nitelige sahip
oldugu gézlemlenmistir. Teknolojik imkanlarin sagladigi zaman ve mekan esnekligi
sayesinde goOriisme planlamalarinin daha kolay ayarlanabilmesi 6nemli bir avantaj
olarak deneyimlenmistir. Cevrimi¢i goriismeler, arastirma siirecinde yasanan
COVID-19 pandemisi doneminde, arastirmact ve goriismeye katilim saglayanlarin
saglhiginin korunmasinin yani sira bagka sehirlerde yasayan veya yiiksek mevkilerde
calisan Kkisilerinde ¢alismaya dahil edilmesi agisindan kolaylastirict bir ortam

saglamistir.

4.1.6. Katihmecilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Arastirma kapsaminda, dijital insan kaynaklar1 yOnetiminin biiyiikk veri
analitigi: ise alim siirecine etkisi ¢ercevesinde verileri ¢éziimlemede daha anlasilir
bir yol izlenmesi hususunda, dncelikle goriismelerin gerceklestirildigi kadmnlarin ve
erkeklerin sosyo-demografik oOzellikleri ortaya ¢ikartilmistir. Gorlismelerden Once
sosyo-demografik ozellikleri elde etmek i¢in uygulanan 6n goriigme formu araciligi
ile katilimcilarin; yas, egitim, mezun olduklar1 boliim, ¢calisma siireleri, ¢alistiklar1

pozisyon ve ¢alistiklar1 sektorlere iliskin bilgilere ulagilmastir.
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Calisma kapsaminda goriisme gerceklestirilmis olan 10 katidlimcinin 5°i
kadm, 5’1 erkektir. Arastirmaya katilanlarin yaslari incelendiginde ise kadmlarin
yaslariin 24-41, erkeklerin yaslarinin ise 24-28 arasinda oldugu goriilmektedir.
Calisma kapsaminda katilimcilardan alinan mezun olduklar1 boliimlere bakildiginda
ise, Calisma eckonomisi ve endiistri iligkileri (2), psikoloji (1), yOnetim ve
organizasyon (1), iletisim (1), uluslararasi iligkiler (1), isletme (2), siyaset bilimi ve
uluslararasi iligkiler (2) bolimlerinden mezun olduklar1 goriilmektedir. Burada dikkat
ceken husus ise hicbir katilimcinin tiniversitelerin insan kaynaklari yonetimi
boliimiinden mezun olmadig: veya buna iliskin ytliksek lisans doktora programlarina
katilmadig1 gozlemlenmistir. Katilimcilara ait diger sosyo-demografik 6zellikler ise

Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1. Katihmcilara Ait Demografik Ozellikler

Katihmci Yas giiilll-les;;: Pozisyon Sektor Egitim
Katilimer 1 34 10 insan Kaynaklar1 Miidiirii Uretim Lisans
Katilimci 2 28 4 Insan Kaynaklar1 Uzmani | Teknoloji Lisans
Katilimer 3 24 3 Ise Alm Uzmam Hizmet Lisansiistii
Katilime1 4 25 2 Ise Alm Uzmam Hizmet Lisans
Katilimci 5 25 2 Ise Alim Uzmani Teknoloji Lisansiistii
Katilimc1 6 24 2 Ise Alim Uzmani Teknoloji Lisans
Katilimer 7 24 1 Insan Kaynaklart Uzman1 | Otomotiv Lisans
Katilimei 8 30 5 Insan Kaynaklart Uzmani | Uretim Lisansiistii
Katilimc1 9 28 5 Ise Alim Uzmani Lojistik Lisansiistii
Katilimei 10 41 19 izf;}i{lslf ¢ Alim Teknoloji Lisansiistii

4.2. Bulgular

4.2.1. Biiyiik Veri Farkindahgina iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde biiyiik veri farkindaligma iliskin katilimcilarin
goriisleri incelenmektedir. Bu dogrultuda biiylik veri farkindaligmmin algisinin nasil
sekillendigi, biiylik verinin olumlu ve olumsuz ydnlerinin neler oldugu ve biiyiik verinin

insan kaynaklarini nasil etkiledigine yonelik veriler ¢oziimlenecektir. Okuyucuya bir yol
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haritas1 olmas1 agisindan bu boliimde incelenecek temalarin tema alt-tema iliskisi sekil

10’da gosterilmektedir.

Belirsizlikleri Onlemesi Aksiyon Hizi

a
Ulagilabilirlik/Erigilebilirlik
o a — Gl
Ongorii Olusturma =

Cesitlilik ve Hacim Olumlu Yénler

Sonsuz Kaynak A K Stratejisi
il o
Manipiilasyon /GernurKllmak

Havati & - - A'-—\_—’C
layati Onem P . A e P
¥ MV&I’I Algisi Earkindalik insan Kaynaklarina Etkisi Bilgi Yénetimi

Verinin Kaynagina

Givenilirlik
y
Gelecek \
a— @ @
Veri Gizliligi . Gergeklik/Dogruluk
Dijital Ayak izi Olumsuz Yonler
L | - |
Veri Kalitesi eksikligi Verilerin Karmagik

Olusu

Sekil 10. Biiyiik Veri Farkindaligi Temasma Iliskin Hiyerarsik Tema Alt-tema
Modeli

Biiyiik veri farkindaligi temasi altinda yer alan alt temalarin olusturdugu alt
kodlar, biiyiik verinin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan nasil algilandigini,
algilarina yonelik olumlu ve olumsuz yonlerin neler oldugunu ve bu olgunun insan
kaynaklarin1 nasil etkiledigine yoOnelik gorlslerini  sistematik bir sekilde
kategorilestirmektedir. Bu dogrultuda bu bolimde biiylik veri farkindaligina iliskin

alt temalarda yer alan kodlardaki katilimci goriisleri incelenmektedir.

4.2.1.1.Biiyiik Veri Algis1 Unsurlari

Katilimcilara biiyiik veri hakkinda ne diisiindiikleri, bu olgunun onlar i¢in ne
ifade ettigi sorularak biiyiik veri algisinin nasil sekillendigi anlasilmaya ¢alisilmistir.
Verilen cevaplar dogrultusunda biiyiik veri algisina iligskin kodlara sekil 11 de yer

verilmistir.
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Gelecek Dijital Ayak izi

Manipulasyon Biiy(ik Veri Algisi Veri Kaynagina Guvenilirlik

Hayati Onem Sonsuz Kaynak

Sekil 11. Biiyiik Veri Algisma Iliskin Kodlar

Sekil 11°e dayanarak katilimcilarmm verdigi cevaplar incelendiginde biiyiik
veri  “sonsuz kaynak” olarak nitelendirilmektedir. Humby (2006) isletmeler ve
bireyler, ekonomik ve sosyal kalkinmanin bir itici giicii olarak veriye daha fazla
bagimli hale geldiginden c¢agin yeni degerini ‘“veri yeni petroldiir” seklinde
nitelendirmektedir. Humby’nin analojisini takip eden siire¢ igerisinde, Mayer-
Schonberger ve Cukier (2013) yapilandirilmamis veya herhangi bir iliskisel veri
tabanina aktarilmamis devasa verilerin islenmesi olarak ifade ettigi biiylik veri
kavramini, “bilgi ekonomisinin petrolii” olarak ifade etmistir. Ayrica Wilson (2019)
calismasinda verileri, “bir satici kiimesinin hazir bir arza sahip oldugu ve diinyadaki
her bir alicimin operasyonlarini beslemek i¢in ellerinde parayla siraya girdigi,
yiiksek talep goren bir meta” olarak ele almaktadir ve kuruluslarin oncelikle veriyi
“veni petrol” olarak disiinmesi gerektigi fikrini savunmaktadir. Dahasi The
Economist’de (2017) yaymnlanan “Diinyanin en degerli kaynagi artik petrol degil,
veridir” adl1 makalede de veriyi “dijital ¢agin petrolii” benzetmesi yapilmaktadir.
Fakat burada dikkat edilmesi gereken durum, verinin “sinirsiz” olusudur. Deger
yaratma acisindan veri ve petrolii birbirine ne kadar benzetsek de temelde
smirsizlik/sonsuzluk ile birbirinden ayrilan iki farkli kaynaktwr. Bu agidan
bakildiginda petrolle ilgili arz ve kullanim durumlar1 sinirl bir kaynak igerirken veri,
cok cesitli kaynaklardan siirekli olarak beslenmesinden dolayi her zaman yeni ve

siirsiz bir Uretim olusturmaktadir. Bu baglamda dijital teknolojiler vasitasiyla
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milyarlarca veri saklanmakta, iletilmekte, paylasilmakta ve kullanilmaktadir. Ayrica
dijitale aktarilan bir veri kolayca kopyalanabilmekte ve verinin bu sekilde sinirsiz
sayida kopyasi iiretilmektedir. Biitiin bunlar géz oniine alindiginda veriler, dijital
teknoloji tabanli ve internet erisimi saglanan diinyanin herhangi bir yerinden bilgiye
kolay erigsim ve ulagim saglayabilmeyi miimkiin hale getirmektedir (Aydogan, 2021:
24).

Glinlimiizde biiyiik verinin kaynagmni olusturan faktorlere bakildiginda
cesitlilik gostermektedir. Akilli telefonlar, tablet bilgisayarlar, sensorler, tibbi
ekipmanlar, sosyal aglar kisacas1 internet erisimi olan ve etkilesim icerisinde olan her
sey biiyiikk veriyi beslemektedir (Schneider, 2012). Bu dogrultuda iginde
bulundugumuz ¢agda insanlarin tirettigi dijital veriler ile makinalarin yani nesnelerin
internetinin trettigi veriler biiyiik veri smirsizligmi diger bir ifadeyle “sonsuz bir
kaynak” olusturmasinda belirleyici olmaktadir. Achsas ve Nfaoui (2017) de web
ortaminin artan heterojenligi ve web sayfalari izerinde olusan farkli medyalar ( resim
video vb. gibi), tiirler (glinliik haberler, atilan tweetler, blog yazilar1 vb.gibi) ve
eglence, spor, teknoloji ve benzeri gibi konularda biiyiikk verinin igeriginin
saglanmas1 {iretilen veri kaynagmin c¢esitlili§ine ve sinirsiz olusuna dikkat
cekmektedirler. Ayrica biiyiik verinin c¢esitliliginin artmasimnda ve sonsuz bir veri
y1ginin olusmasinda ¢ok sayida veri kaynag etkili olmaktadir. Ornegin Nesnelerin
Interneti olarak bilinen higbir insan etkilesiminin olmadig1 makinalar arasi iletisim
internet kanali araciligi ile IP protokolleri yardimiyla kablolu veya kablosuz bir
sekilde monte edilmis olan ¢esitli sensorler veya tetikleyiciler vasitasiyla biiyiik
miktarlarda verinin génderilmesini ya da alinmasin gerceklestirmekte ve makinalar
arasi iletisimi mimkiin kilmaktadir. Ayrica dijital ortamda olusan yeni {iretilen
verilerin yan1 sira mevcut var olan verilerin dijitale aktarilmasi sonucu ortaya ¢ikan
veri kaynaklar1 da biiyiik veriyi besleyen kaynaklar arasinda degerlendirilmektedir
(Achsas ve Nfaoui, 2017: 3). Biitiin bu degerlendirmeler gz oniine alindiginda
biiyiik veri olgusunun “sinirsiz kaynak” olusturmasinda katilimcilarin bu olguya
yonelik goriisleri su sekildedir;

“Kiitiiphanelerin yolunu agindiran bir nesilden geliyorum. Simdi bilgi elimin altinda ve sonu

olmayan bir kaynak gibi, her tiirlii bilgiye saniyeler igerisinde ulagiyorsun...” (K1).

123



“Aslinda her konuda istediginiz her sey elinizin altinda, kagit kiirek karistirmaktansa Biiyiik
veri igerisinde biitiin her sey daha detayli, sik eleyip ince dokuyarak elinizin altina alabiliyorsunuz.”
(K3)

“Biiyiik verinin benim i¢in ifade ettigi anlam biraz da aslinda ayristirilmis ve ayristirtlmamis
biitiin veriler olarak ifade ediyor. Hani ayristirilirsa gruplandirilirsa degerli bilgilere erisebilecegimiz

bir kaynak gibi benim i¢in.” (K6)

“Benim i¢in biiylik veri bir, nasil desem bir sonsuz bir kaynak, bir potansiyeli barindiran ve
hani ¢6zlimii iginde barmdiran ve bu ¢6ziimii sizin o kaynaga gidip bulmaniz1 gerektiren bir kaynag:
ifade ediyor ve ¢ok da dnemli bilgilerin oldugunu diisiiniiyorum orada.” (K7)

Katilimcilardan elde edilen goriisler dogrultusunda  “veriye olan
giivenilirligin” verinin kaynagma bagli oldugu anlasilmaktadir. Bu dogrultuda biiyiik
veriye olan giivenilirligin, veri kaynagina olan giivenilirle birlikte bu kaynaklarin
cesitliligine bagli olmasinin yan1 swra verilerin elde edildigi kaynagin
“manipiilasyona” da  sebebiyet verebilecegi elde edilen bulgularda
gozlemlenmektedir. Bu noktada Dickson, (2018), biiyiikk veri algoritmalariyla
gerceklestirilen analizlerde, algoritmanin yetersiz bir kaynaktan beslenmesi ve
verilerin hatali olmasi ile birlikte bu verilerin dahil edilmesi veya hari¢ tutulmasi
sonucu algoritmik bir dnyargmin olabilecegi goriisii 6ne c¢ikmaktadir. Bu goriis
dikkate alindiginda Reuters’da (2018) yilinda yaymlanan bir habere gére, Amazon,
2014 yilinda biiyiik veri teknolojisiyle gergeklestirdigi ve insan kaynaklar1 alaninda
kullanilmak tizere gelistirdigi bir makine 6grenimi teknolojisiyle “ise alim motoru™
olusturdugu ve bu uygulamanin ise alimlarda basarili olarak nitelendirdigi kesimin
daha cok erkek adaylar oldugu belirtilmektedir. Cinsiyet¢i bir yaklasimla nitelikli
kadin adaylar1 uygunsuz bularak hari¢ tuttugu belirtilmektedir. Dolayisiyla biiylik
verinin beslendigi kaynaklarin giivenilirlik yaratabilmesi i¢in ve algoritmik hatalarin
gézlenmemesi icin veri kaynaklarmin hatasiz ve giivenilirliginin saglanmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda bir katilimeinin “verinin kaynagina giivenilirlik” ve
“manipiilasyona” iligkin goriisleri su sekildedir;

Kaynagmin nereden olduguna bagli yani birinci elden aliniyorsa veriler daha giivenilirdir tabi
ki ama araci bir firmadan aliniyorsa belki manipiilasyon da yapiliyor olabilir. (...) 6zellikle gegmis
datalardan yola ¢ikiyorsak insanlarda olusan belirli 6nyargilarin algoritmalarda da olusmasi s6z

konusu olabilir. Yani iste kadin ¢alisanlarin daha artirillmasina odaklaniyor giinimiizde ama belki de

gecmis datalara bakilip bdyle devam etmesi gerekiyor gibi bir karar verebilir algoritma. Giivenilir mi
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evet yani verinin kaynagina yonelik bir giivenilirlik varsa giivenilir diyebiliriz, aksi takdirde sonuglara
giivenilirlik azalabilir.(K8)

Veri kaynagina giivenilirlik farkl bir agidan degerlendirildiginde, L'Heureauc
vd. (2017: 7783) biiyiik veri ile gergeklestirilen analizlere baslamadan 6nce analitik
algoritmalarin bir veri kaynagi ile beslenmesi gerektigini vurgulamakla birlikte,
temsili bir veri kaynaginin kullanilmamasi sonucunda sonuglarin giivenilir
olmayabilecegine deginmektedirler. Ayrica biiyiik veri kaynaklarmin gesitliligi ve
hacmi dikkate alindiginda hizla akan verilerin yakalanmasi analitik siireglerde
algoritmik yazilimlarin daha ¢ok 6grendigi ve olasiliksal tahmin modelini daha dogru
hale getirerek gilivenilir sonuglar elde edilebilmektedir (Waters, 2018). Dahasi1
Hamilton ve Sodeman (2020: 92-93), veri kaynaklarmin giivenilirliginin
saglanamamasinin nedenlerini veri denetim yetersizligine ve elde edilen veri
kalitesinin diisiik olmasma baglamaktadir. Buna karsilik bircok veri kaynaginin
neredeyse gercek zamanli olarak elde edilebildigini ve anlk analizler
gerceklestirilerek karar vericilerin olas1 anlik miidahalelerini miimkiin kildigmi ve
bazi kritik hususlar hakkinda fikir edinebilme sansi sunmasiyla giivenilirliginin
saglanabilecegini vurgulamaktadir. Bu baglamlar dogrultusunda ‘“veri kaynagina
giivenilirlik” ile ilgili diger katilimcilarin goriisleri su sekildedir.

Evet, veriye ulasiyorsun ama bu dogru mu? Giivenilir mi? Bunlar1 bu sefer 6grenmek icin

detayl bir sekilde aragtirmak gerekiyor ve kaynagini bilmek gerekiyor bunun ¢ok énemli oldugunu

digiiniiyorum. (K1)

Yani bilgilerin ne kadar sey olduguna bagl yani agik ve net sdylemek gerekirse ne kadar veri
topladigia bagli, yani verinin ne kadar ¢ok kaynaktan beslendigine iliskin bir durum, ne kadar ¢ok

kaynaktan veri elde ediyorsak giivenilirlik o kadar artar diye diistinityorum. (K10)

(...)bence baglam onemli, ¢linkii hani nerede ki verinin hesaplanmasi, kim hesapliyor,

nereden aliyor bu veriyi ¢linkii bunlara gore gegerlilik giivenilirlik degisir.(K5)

(...)bagl bulundugum firmada benim gorevim ve benden beklenen sey eksik ve ihtiya¢ olan
pozisyonun kapatilmasi ve bu pozisyonun kapatilmasi i¢in de belli basli adaylara ulasmam lazim ve
bu adaylara ben ulasabilirim onlar bana ulasabilir. Bu iliskinin ne yonde olustugu degil fakat verinin
nerelerden geldigi, hangi kaynaktan beslendigi ve bu yolun yordami ¢ok 6nemli. (K7)

Katilimer goriisleri incelendiginde, biiyiikk veri teknolojisinin insanlari
“manipiile” edebilecegine yonelik bir algmin var oldugu anlasilmaktadir. Boyle bir

algmin olugsmasmin sebebi ise insanlara ait “kiiltiirel, etnik, saglk, kisisel tercihleri,
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gtinliik yasamlar1” gibi ¢ok sayida verinin dijital ortamda olmasindan ve bu verilerin
insanlarin “dijital ayak izlerini” olusturmasindan kaynaklanmaktadir. Janssen vd.
(2017: 199) biiyiik veri teknolojisinin sosyal medya platformlarinda ¢evrimigi insan
davraniglarini bilingli olarak 6lgmesi, manipiile etmesi ve bu davraniglardan para
kazandirmasi gibi geliskili bir durumu da destekledigini ifade etmektedirler. Ayrica
tilketicilerin gelecekteki ihtiyaglarinin tahmin edilmesi “arzu manipiilasyonuna”
benzetilmektedir. Literatiirde biiylik veri teknolojisiyle gerceklestirilen veri
madenciligi ile duygu analizleri ve tahmini analitik teknikleri kullanilarak
tiikketicilerin aliskanliklarindaki belirli modellerin tespit edilmesi buna yonelik
icerikler olusturulmasi durumunun bir talep olusumuna yol agacagi yoniinde goriisler
yer almaktadir (Andrejevic, 2011: 618; Janssen vd., 2017: 200). Dolayisiyla sosyal
aglar tiizerinden insanlardan elde edilen wverilerle kisisel tercihlerin manipiile
edilebilmesi veya kitlesel diisiincelerin degistirilmesine varan bir etkinin var olmasi
biiyiik veriyle manipiilasyon algisinin olusmasma neden olmaktadir. Bu dogrultuda
“manipiilasyon” ve “dijital ayak izi” Kodlarma iliskin katilimc1 gortisleri;

Biiyiik veri, beni manipiile edebilecek reklamlar, sosyal medyada karsima cikan gonderiler

olabilir benim i¢in bunu ifade ediyor, yani bizi etkisi altina alabilecek bir teknoloji unsuru benim igin.

(K4)

Herhangi bir programdan faydalanmaya c¢alisiyoruz misal, kisilerinize ulagalim mu,
fotograflariniza erigim saglayalim mi gibi siirekli boyle seyler geliyor ve hepsi bizimle ilgili birer data
topluyor. Yani teknolojik olarak izinizi kaybettirmeniz miimkiin degil. Biiyiik veri dijital ayak
izimizin siirekli var oldugu bir ortam, bir teknolojiyi ifade ediyor bana. (...)Ozellikle bizim
se¢imlerimiz neyi neye gore yapiyoruz bunlari etkiliyor yani manipiile edebiliyor. (...) bu bilim
kurgu filmlerinde goérdiigiimiiz giinliik hayatta da fiitiiristik yaklagimlarla daha yakin zamanda
gelebilecek noktalar1 diigiindiirdiigiinde korkutucu oluyor. Bizimle ilgili ¢ok fazla data’ya sahipler
neyle ilgili secimler yapiyoruz, nelerden ilgileniyoruz, neler bizim ilgimizi ¢ekiyor, neler hosumuza
gitmiyor yani milyarlarca insanin oldugu bir evrende bu datalarm hepsinin toplanmasi kiiltiir bazli
bir¢ok degisken var cinsiyet, kiiltlir, medeni, hal demografik bir¢ok degisken var bunlar1 da aliyorlar.
Bunlara gore belirli analizlerin yapilmasi, bilyiik verinin bunlari sagladigi bulut sistemlerle verilerin
toplandiktan sonra, analizlerin yapilmas: burada da insanlart manipiile edebilecek bir durum oldugu

i¢in korkutucu halede gelebiliyor.( K8)

(...)biiyiik veri dedigimiz kavram hayatin her alaninda artik ve insanlar1 ¢ok fazla etkileyen
bir husus, ¢iinkii insanlar hakkinda ¢ok fazla veri var, saglik verilerinden tutunda yasadig: yere kadar
bir¢ok veri mevcut ve hatta giinliikk yaptilan aktiviteler, aliskanliklar gibi durumlarda sosyal medya

kanaliyla paylasildigi igin bunlarin verileride artik dijital ortamlarda. Bu da insanlar hakkinda pek ¢ok
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bilgiye ulagilmasmi bunun sonucunda da Kkisilerin tercihlerini etkileyebilecek onlari manipiile
edebilecek ¢ikarim ve tahminlere neden olabilecek bir durum.(K9)

Son olarak katilimcilarin biiytik veri algisina yonelik diisiinceleri kapsaminda
bu olguyu “gelecek” ve “hayati énem” olarak nitelendirdikleri goriilmektedir. Bu
dogrultuda katilimcilar biiyiik veriyi  “kitlesel bir doéniisiimiin onciisti” olarak
gormekte ve “hazine” olarak degerlendirmektedirler. Katilimcilarin bu goriislerini
destekler nitelikteki yaklasim ise Diinya Ekonomi Forumunun 2012 yilinda
yayinladig1 bir raporda goriilmektedir. Raporda biiylik verinin kiiresel 6l¢ekte altin
kadar degerli ve onemli bir meta oldugu belirtilmektedir (WEF, 2012). Ek olarak
katilimcilarin biiytik verinin 6nemine iliskin goriisleri,

Bu meslegi icra eden calisanlar igin giliniin sonunda gorevi firmaya yeni bir calisan

kazandirmak olan meslektaglarim ig¢in bu bilyiik veri hayati bir 6neme sahip ve bunun etkili

kullanilmasi ¢ok ¢ok degerli, isin piiriizsiiz yapilabilmesini saglamak agisindan. (K7)

Benim sahsi goriisiim olarak biiyiik veri depolamalari, bilyiik veri alaninda olan gelismeler

artik her alanda olmazsa olmazlar arasina girmis bulunmaktadir. (K3)

4.2.1.2. Biiyiik Verinin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Katilimcilara biiyiik verinin olumlu ve olumsuz yonlerinin neler oldugu
sorularak verdikleri cevaplar dogrultusunda olusturulan ifadeler ¢6ziimlenmeye
calisilmistir. Biiyiik verinin olumlu ve olumsuz taraflarmna iligkin katilimcilarin
verdikleri yanutlar dogrultusunda olusturulan kodlara sekil 12°de yer verilmistir.
Verilen yanitlar incelendiginde “gerceklik/dogruluk”, “veri kalitesi eksikligi”, “veri
gizliligi”, ve “verilerin karmasik olusu” gibi unsurlar, katilimcilar iizerinde olumsuz
yonde kritik bir etki yaratti§i anlasilmaktadir. Katilimcilar biiylik verinin olumlu
yonlerini ise, “cesitlilik ve hacim”, ‘“aksiyon hizi”, “éngorii olusturma” Ve

“belirsizlikleri 6nlemesi” seklinde degerlendirdikleri goriilmektedir.
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Sekil 12. Biiyiik Verinin Olumlu ve Olumsuz Y6nleri

Verilen  yanitlar  incelendiginde,  katilimcilarin  biiyilk  verinin
“gerceklik/dogruluk” boyutunu ve “veri kalitesi eksikligi” durumunu olumsuz yonde
degerlendirdikleri goriilmektedir. Aktan’a (2018) gore, gergeklik biiylik verinin ne
Olciide dogru oldugunu ya da giivenilir oldugunu gostermektedir. Biiyiikk veri
olgusunun boyutlar1 arasinda degerlendirilen gerceklik boyutu veri kalitesi ile birlikte
degerlendirilmektedir, ¢ilinkii ger¢eklik yani dogruluk pay1 yliksek veriler elde etmek
icin yalmzca yliksek kalitede veri iiretilmesiyle miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla
toplanan verilerin dogrulugunun ve gecerliliginin olmast son derece ©6nem
tasimaktadir. Gahi vd. (2016), gercekligi ve dogrulugu olmayan yiiksek hacimdeki ve
diisiik kalitedeki verilerde gergeklestirilen analizlerin hem temel teskil etmedigini
hem de yanlis yorumlara neden oldugunu belirtmektedir. Bu dogrultuda veri
kalitesine iliskin tutarsizliklar, eksiklikler ve verilerdeki aldatmacalar1 igeren ve
ortaya cikan veri Kkalitesizligi gergeklik/dogruluk boyutu ile agiklanmaktadir.
Dolayisiyla katilimeilarin ~ “gerceklik/dogruluk”™ ve  “veri kalitesi eksikligi”
faktorlerini olumsuz degerlendirmelerinin altinda yatan sebeplerin verilerin giiriiltii,
diger bir ifadeyle kirletilmislik sevilerinin yliksek olmasinin yani sira elde edilen
verilerin tutarliliginin saglanamamasi, yetersiz veri toplanmasi ve aldatmacalara yer
vermesi gibi durumlardan olustugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin
“gergeklik/dogruluk” ve “veri kalitesi eksikligi” ifadelerine yonelik goriisleri su

sekildedir;
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Istedigin her seye istedigin zamanda ve istedigin yerde ulasabilir olmak ama bu gaginda
sorunlarmdan biri dogruluk ve giiveni getiriyor yaninda. Kolaylig1 sagladigi dogru ama handikaplari
da dogru mu? Gergek mi? bunlar. (...) Su an bizim o kadar ¢ok bilgimiz online da var ki, yani artik
benimle ilgili sadece cv degil, benim Google hesabimdan neyi begenip neyi begenmedigim, nereye
gittigim, ne ile ilgili ne yorum yaptigima kadar yani benim fikirlerimi, duygu ve diisiincelerimi agik
bir sekilde paylasiyorsam ben bu platformlarda bu veriye ulasilabilir. Artik benim o bir iki gériigmede
ki kendimi nasil ifade ettigimden ziyade benimle ilgili hangi platform da neler paylasiyor, nasil bir
yapiya sahip bu kendi degerleriyle ilgilide olabilir, calismasiyla da ilgili olabilir, artik o kadar ¢ok veri
var ki. Yani dedigim gibi bu verilerin ne kadar giivenilir oldugu! Ben linkedIn’e su an istedigim yerde
calistigimi yazabilirim. Bunu engelleyen bir sey var mi? Soyle diisiiniiyorum belki ortaya ¢ikarilabilir

ama ortaya ¢ikarilincaya kadar da bundan fayda saglayan insanlar da olabilir. (K1)

Kitlesel olarak insanlarin kararlariyla sec¢imleriyle insanlarin segimlerini etkileyecek
manipiilasyonlar yapilabilecek bir teknoloji oldugunu diisiindiigiimden, verinin gergekligi ya da
dogrulugunu kaybedecegini ve bunun da olumsuz bir tarafini olusturacagmi diisiiniiyorum bu sekilde.
(K4)

(...)bityiik verinin biraz daha ayrigtirilmast yani yapilandirilmig bir veriye doniistiiriilmesi
kafa karigiklig yaratabildigini gozlemledim daha 6ncesindeki deneyimlerimde. Cok net bir dogruluk
ve gerceklik verebilecegine %100 degil ama belki %60 bir gergekligi vardir diye diisiiniiyorum.(K6)

Her ne kadar bu isi yiiriiten kisinin operasyonel siiregteki dikkat eksikligi ya da nasil desem o
yetkinliginin tam olmamasindan kaynaklansa da burada biiyiikk verinin de geldigi kaynagin teyit
edilememesi dogrulanamamasi veya c¢ok kolay degistirilebiliyor olmasi bunun gercekligini

tamamlamiyor olusu bu tiir hatalara sebep olabiliyor. (K7)

Su sekilde biiyiik veride gerceklestirilen analizler pek dogru sonuglar getiremeyebilir. Ciinkii
burada kisiler kendileri CV’lerini olusturuyor burada ne kadar dogru bilgiler olusturduklarini

bilemeyebiliriz yanlis bilgilerle yaniltici bilgilerle bagvurular yapilmis olabilir.(K9)

Soyle bir 6rnek verebilirim olumsuz yoniine az 6nce konustugumuz konudan yola g¢ikarak
alman kaynak, verinin alindigi kaynaklar, nasil sdyleyeyim benim i¢in anlamli bir bilgi
olusturmayacaksa belki de yanlis bir tahminleme yapilip, mesela bir makine G6greniminde
kullanilacaksa bu veriler hatali bir sonugta olusturabilir. Yani verinin kalitesi ¢cok énemli oldugunu

diistiniiyorum kalitesiz bir veri bilyiik sorunlar dogurabilir. (K5)

Bazi durumlarda da aday profilini dogru olusturmus olmayabilir, profilini eksik doldurmus
olabilir ama ¢ok iyi bir ¢alisan olacaktir. Yani eksik bir veriye kalitesiz bir veriyle yapilan analizler
yanlis sonuglara veya kararlara neden olabilir.(...) Yani soyle insanlarin kendi yaptig1 analizlerden
cok daha iyi sonuglar, profiller ¢ikartacaktir ama bazi durumlarda da kisinin profilini doldurmay1
atladig1 boliimler yaptig1 isler vs. gibi, ya da bazi kisiler sertifikalarii1 da girmiyor, sosyal mecra

kisminda bu linkedin vb. gibi sosyal medya aglarindan bahsediyorum, hani bunlarin da goézden
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kacirabilecegini bu dogrultuda da kalitesiz bir veri gercek veya dogru sonuclar elde etmemizi onler
dolayisiyla da ¢ok iyi bir ¢alisan1 kagirmamiza neden olabilir. (K6)

Katilimcilar, “veri gizliligi” boyutunu biiylik verinin olumsuz yonii olarak
degerlendirmektedirler. Verilen yanitlar incelendiginde, biiyiikk veri gibi
yapilandirilmamis veri kiimelerini de kapsayan bir teknolojide, bilisim altyapisindan
veya kisilerin bilingsiz olmasindan kaynakli olusabilecek bir giivenlik ag¢iginin
verilerin  gizliliginin saglanamamast gibi bir tehlikeyi meydana getirecegi
goriilmektedir. Ayrica dijital ortamda depolanan verilere yonelik yeterli giivenlik
onlemlerinin alinmamasi, bu teknolojiyi kullanan bireylere yeterli bilin¢ diizeyinin
kazandirilmamasi sonucu verilerin kotii niyetli bilgisayar korsanlar1 tarafindan ele
gecirilmesine neden olabilecegine yonelik bir endisenin varligi da elde edilen
bulgulardan anlasilmaktadir. Algoritmalarda yer alan verilere bilgisayar korsanlari
veya kotii niyetli bir viriis kolayca erisim sagladiginda kotii bir sekilde istismar
etmesi veya icerilen kayitlar1 degistirmesi kolay olacaktir (Gahi vd., 2016: 954).
Dolayisiyla i¢inde bulundugumuz dénemde kullanilan dijital teknolojik aygitlarda
insanlara dair pek ¢ok bilginin yer almasi, aligkanliklara ve 6zel hayata dair verilerin
gizliligini tehlikeye atmaktadir. Biiyiik veri diinya ¢apinda dagitilmis kiimelerde ve
ya acik erisime sahip bulut tabanli teknolojilerde depolandigi igin, kotli niyetli
taraflarin depolama sunucularma erisiminin engellenmesini giiclestirmektedir.

Verilerin gizliligi, (...)Su an her seyimiz o kadar online ki yani 6zelimizden is hayatimiza
kadar her seyimiz online da. Bu gerek calisma hayatiyla ilgili olsun, gerek bir banka hesabi olsun,
gerekse bir yerde ¢ekindiginiz o fotograflar1 paylastiginiz sosyal medya platformlari olsun, veri artik
online da oldugu igin bunun maalesef birde art niyetli taraflar1 da ortaya ¢ikabiliyor. Bunlara dikkat
etmek gerekiyor. IKY alaninda da o kadar ¢ok veri var ki, IK insanlarin her seyini bilen ama higbir
seyini de bilmiyormus gibi davranan ¢ok 6zel bir departman. Benim tabirime gore, de birgok kisi de
kullanir bunu, bir evin yatak odasi gibidir. Orada her sey acik ve nettir ama bunu bildiginizi higbir
zaman dile getirmediginiz bir ortamdir. Simdi bunlar online da oldugu zamanda kétii niyetliler
tarafindan da maalesef bunlar desifre edilebilir hale geliyor. O yiizden gercekten orada tedbirlerin
alinmasi ¢ok 6nemli! Yani bu sefer bir evraki bir yerde saklamaya benzemiyor. Online da oldugu i¢in

istedigin yere koysan da teknolojinin iyi ve kétii yanlarmi diistiniirsek kotiiye kullanilanlarin agisindan

da maalesef bu sorunlar ortaya ¢ikiyor. O yiizden veri gizliligi ¢ok 6nemli. (K1)

Gizlilik ¢ok biiyiik bir etken olabilir. Ciinkii su an herhangi bir data come sirketinin, siparis
firmasinin, yani tiiketici firmasinin bile bilgileri kolayca ¢alinabiliyor. Gegtigimiz bir iki ay dncesinde

hepsiburada.com’un ka¢ 50 bin mi 500 bin mi ne kullanici bilgileri ¢alindi, olasi bir Big Data da
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bunun tiim internet kullanicilarinin veya 1K kullanicilarinin eristigi bir diinyada ve is piyasasinda
bunun bu kadar giivensiz olusu orta vadede sorun yaratacaktir veri gizliligi konusunda hem firmaya

hem de kullaniciya.(K2)

Olumsuz kismi ise benim i¢in bir veri gizliligi a¢i1g1 yaratmasidir. Bu biraz bizi dezavantaja
gotiirmekte, ¢iinkili veri gizliliginin saglanmasi dijital bir ortamda ¢ok zor bir durum siber giivenlik
onlemlerinin alinamamasi ya da bilisim altyapisinin eksik olmasi veri gizliliginin saglanamamasinda

biiyiik glivenlik ag¢iginin olusturdugunu diisiiniiyorum. (K3)

Biiyiik verinin 6zellikle hani kotii niyetli insanlarin eline gegtigini diisiiniirsek eger verilerin
kisisel wverilerin gizliliginin de saglanamamasi insanlar1 koti anlamda etkileyecek durumlara

diistirecegini diistintiiyorum.(K4)

Yani yapilandirilmis bir sekilde gelmemesini ki bunu benim diisiinceme gére hem olumlu
hem olumsuz bir ozellik olarak nitelendirebiliriz. Kisilerin bilinglendirildigi diizeyde de biiyiik
verilerin giivenli olabilecegini herhangi bir veri gizliligi sorunu yasatmayacagini diisiiniiyorum ama
kullanicilarin bilingsiz bir sekilde her yerde her mecrada bilgilerini aktarmasi kisilerin aslinda bilgisiz
oldugundan kaynakli oldugunu diisiniiyorum. Yani bdyle bir durumda tabi ki biiyiikk veri
teknolojileriyle kisilerin bilgileri k&tii niyetli insanlarm eline gecebilir, fakat bilinglilik diizeyi arttikga
biyiik veri veya teknolojilerinin herhangi bir gizlilik ya da giivenlik kaygist sorunu olusturmayacagini

diisiinityorum. (K6)

(...)bircok sirket yani mesela Apple’in reklamlarinda akilli saatin kalp atigini aldigi yani orda
anlik kontrol edildigi bir goriintii vard:r ve verdikleri mesajda sizin veri gizliliginiz bizim i¢in ¢ok
o6nemli. Artik reklamlarda bile bunu soyliiyorlar insanlarn o markayi tercih etmesi igin bir kriter
haline geliyor yani bu verilerin gergekten gizli olmasi durumu. Markalarin hepsi ya da kullandigimiz
uygulamalarin hepsi data kullanim sartlarini sunuyorlar. O kadar uzun metinler ki bir insanin yani bu
konuda donanimi olmayan birisinin bunlar1 okuyup evet ben goniil rahatligiyla bu izinleri veriyorum
demesi miimkiin degil. O yiizden neler olacagmni veya neler gelecegini bilemiyoruz bu korkutucu

yonii. (K8)

Insanlar igin riskli bir durum 6zel hayatin ihlali gibi bir seyde s6z konusu burada, ¢iinkii sizin
biitiin aligkanliklariniz veride goziikiiyor. Insanlarinda bir sekilde hayatinda 6zel bilgilerinin yani

kisisel bilgilerinin, kisisel aliskanliklarmizin ortaya sagilmasina sebep olacak. (K10)

Katilimcilarin ~ biliylikk  verinin = olumlu  yOnlerine yOnelik goriisleri

2

incelendiginde, biiyiik verinin “hacim ve ¢esitlilik” ve “aksiyon hizi” ifadelerini,
kurumlar1 rahatlatma, isin kalitesini artirma, ideal profile ulasma, objektif ve nesnel
bir sonu¢ iiretme ve hareket kolayligi saglamasi nedeniyle olumlu olarak
degerlendirdikleri anlasilmaktadir. Biiyiikk veri kavrami kapsaminda literatiirde

olusturulan tanimlara bakildiginda, (Leney, 2001: 1; Douglas, 2001: 6; Mills, vd.,
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2012; Boston Consulting Group, 2015: 2) bu olgunun hiz, hacim ve cesitlilik
yonlerinin birlikte degerlendirildigi goriilmektedir. Geleneksel veri tabanlarinda
bulunan verileri, farkli veri kaynaklarindan yapilandirilmamis, diger bir ifadeyle
yiiksek c¢esitlilige sahip verilerle zenginlestirerek, hacimli ve isleme hiz1 yiiksek veri
kiimeleri olusturulmaktadir. Yapilandirilmamis veri kaynaklari, Ward ve Barker’e
(2013) gore, bloglar, sosyal medya, sensor aglari, grafiksel veriler ve biiytliklikleri,
yapilari, bicimleri diger etkenleri bakimmdan farklilik gosteren diger kaynaklar
olarak degerlendirilmektedir ve yapilandirilmis veriler ile yapilandirilmamis verilerin
birlikte analiz edilmelidir. Bu dogrultuda biliyiikk verinin “hacim ve c¢esitlilik”
boyutlari, veri isleme ve analiz etme teknolojileri vasitasiyla insan kaynaklarmin
yliksek degere sahip bilgilere ulasmasiyla daha objektif kararlar almasinda ve
herhangi bir durumda bu kararlar iizerinden “aksiyon hizi”’ni artirmasinda yardimci
olmaktadir. Micic ve Radosavac (2017: 277) da insan kaynaklar1 yonetiminde farkli
kaynaklardan elde edilen yiiksek c¢esitlilik igeren ve hacimli verilerin, insan
kaynaklarinda yasanabilecek sorunlara yonelik basa ¢ikmada, objektif kararlarin
almmasma yonelik eylemler olusturmada yardimci olabilecegini belirtmektedir.
Yapilan goriismelerde katilimcilar biiyiik veri deneyimlerinde hacimli ve ¢esitli
verilerle yiiksek degere sahip bilgilere eristikleri hatta ideal aday profiline ulastiklar1
ve bu sekilde aksiyon alma hizlarin1 gelistirerek yapilan isin kalitesini artirdiklari
dolayisiylada kurumlarin is stratejilerini rahat bir sekilde yiiriitme becesine sahip
olduklar1 goriilmektedir.

Ayrica cesitli kaynaklardan beslenmesinden ve hacimli bir veri elde etmemizden dolayi

yiiksek degere sahip bilgilere erisebilecegimiz bir durum da var. Bu sekilde aksiyon alma hizimizi da

artirabiliriz bir bagka olumlu yonii de bu sekilde olabilir. (K4)

Big Datay1 etkileyen ¢ok 6nemli kavramlardan bir tanesi cesitlilik yani diversity aslinda
farkli kaynaklardan erisilebilir olmasi. (...) Bu hani instagramda olabilir, hani linkedin de olabilir,
excel’in de tuttugun bir veride olabilir, ¢ok basit anlamda masanin {istiindeki bir hesap defteri de
olabilir aslinda vs. vs. farkli kaynaklardan geliyor olmasi aslinda ve bunun daha hani nasil diyeyim
bence objektif ve nesnel bir sonug ¢ikartiyor olmast durumudur.(...) farkli farkl alanlarinda farkli
kaynaklarindan normalde mesela iste bizim bir data miningimiz veya data sciencemiz eskiden sql
kullanarak iste tablo-tablo select ¢ekip iste join tipleriyle tablolar1 birlestirip bunlar1 gergeklestirip bir
seyl analiz etmeye calisirken, simdi aslinda sql’e bagli olmadan farkli veri kaynaklarmdan farkli

sekilde alarak aslinda hacimli bir datay1 olusturuyoruz. (K5)
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Ayrica K5 katilimcisinin aksiyon hizina iliskin goriisii su sekildedir;

Soyle aslinda olumlu yonlerinden biride bence insanlarin is yapis sekillerini hizlandirmasidir.
(...) hizli bir sekilde veriler olustugu i¢in artik hani bu durum hizli aksiyon almaya da ydneltiyor
bizleri. Ozellikle sosyal medya ve dijitalde bile bir dakikada olusan verinin biiyiikliigii ve cesitliligi

tahmin edilemez hesaplanamayacak kadar fazla.(K5)

Bunun yerine bu cesitli, farkli kanallardan gelen verilerin hepsini toplayip analiz etmenin
daha faydali oldugunu ve olusturdugumuz ideal profile yakin bir aday bulmada yardimci oldugunu

diistiniiyorum.(K6)

Biiyiik verilerin olumlu taraflar1 tabi ki ne kadar ¢ok kaynak artirilirsa ve veri olusturulursa
bizim i¢in, yaptigimiz isin kalitesi de o kadar artiyor. (...)glinden giine degisen is hacmi ve
ihtiyaglarin degismesiyle birlikte baz1 is pozisyonlar1 ortaya ¢ikabiliyor. Bu is pozisyonlarinin yani bir
an Once kapatilmasi iginde ne kadar ¢ok mecradan adaylara ulagabilirsek o kadar ¢ok olasiligimizda

artryor ve hizli hareket edilmesi gereken zamanlar olabiliyor.(K7)

Olumlu yonleri is hayatindaki kurumlarin her seyi bence kurumlar1 rahatlatacak. Kurumlarin
her bir birimi i¢in bence bilgi gerekiyor. Herhangi bir durumda hizli bir sekilde aksiyon almmasi
lazim bunun i¢inde veriye ihtiyacimiz var faydali bir bilgi iretebilmek i¢in, biliyiik veri de hizli bir
sekilde hareket etmemizi sagliyor o hacimli dedigimiz gesitli kaynaklardan beslenen verilerle bu
sekilde de kurumlari rahatlattigini diigiiniiyorum. (K10)

Bir katilimci ise aksiyon hizini, zaman kazanimi  agisindan
degerlendirmektedir;

(...)hayatimiz1 hizlandirmasi (...)Bir seyi aradigimda karsima farkli seceneklerin gelmesi
bazen beni mutlu ediyor. Ciinkii ¢ok segenek ariyorum bulamadigim bir sey oluyor sonra storiler de
gezerken farkli seyler goriiyorum benim ilgimi ¢ekebilecek bu noktalarda zaman kazandiriyor bana.
Kendim aramaya kalksam ¢ok daha uzun siirelerde arastirma yapabilecegim ve bulabilecegim seyleri
¢ok daha kiza siirede aliyorum.(K8)

Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde, “ongdrii olusturma” ifadesini
olumlu bir bakis agis1 olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. Bu kapsamda
katilimcilar 6ngdrii olusturmayi, ise alinacak kisileri taninmada ve organizasyonel
gelisimi, performans acig1, egitim a¢ig1 gibi durumlarda tahmin modeli olusturulmasi
bu aciklarin kapatilmasina yonelik aksiyonlarin alinmasi yoniinden faydali bulduklari
elde edilen bulgulardan anlasilmaktadir. Ayrica adaylarm ne tiir islerde ve nasil bir
calisma ortamu istediklerini de yine biiyiik veride gergeklestirilen analizlerle tahmin
edilerek aksiyon alindigi ve bunun faydali bulundugu goriilmektedir. Bu anlamda

Meijerink vd., (2021: 2548) de insan kaynaklarinda biiyiikk veri algoritmasiyla
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tasarlanan bir yapay zekanin degiskenlerdeki agirliklar1 veya agik bir pozisyon i¢in
alinacak adaym gelecekteki performansinin dngoriilmesi gibi bir durumu algoritmik
insan kaynaklar1 yonetiminin 6zel bir bicimi olarak nitelendirmektedir. Biiyiik veri
analitigi yontemlerinden biri olan veri madenciligi teknigi araciligryla insan
kaynaklar1 alaninda icerideki mevcut c¢aliganlarin performans degerlendirmesini
yaparak c¢aliganlarin egitim agiklarinin veya hangi ¢alisanin terfi alacagmin tahmin
edilmesi yapay sinir aglartyla Ongoriiler olusturabilmekle miimkiin olmaktadir.
Ayrica olusturulan kiimeleme ve siniflama tahmin modelleri, ¢alisan performans veri
tabani aracilig1 ile benzer 6zelliklere sahip ve en yiiksek performansi gosteren ¢alisan
gruplarindan igse alim icin ideal profiller olusturularak yetenek kazanimi, gelisimi ve

elde tutulmasi i¢in gerekli ongoriileri icermektedir (Sadath, 2013: 157-158).

(...)bliyiik veride yapilan analizlerle kisiler hakkindaki bilgileri edinip onlar hakkinda
ongoriiler olusturabiliriz evet bu bize kisiyi tanima firsati verir hatta onunla ilgili olusturulan
ongoriilerle gelecekteki tercihlerini bile degistirebilirsiniz biiylik veriyle bu durum iyi yonde

kullanildig1 zaman ¢ok giizel sonuglar dogurabilir oldugunu diisiiniiyorum.(K1)

(...)olumlu olarak 6ngorii olusturarak o kisinin egitim agig1 varsa veya baska herhangi bir

durum onu ortadan kaldirmak igin aksiyon alabilirsin.(K2)

Ornek veriyorum, Hiiseyin Ozgiir Bey IK alanm da yiiksek lisans yaptyor mesela bu data
varsa elimizde tutmak zorundayiz. Ciinkii daha once iletisime gecmis miyiz, ¢alismis miyiz veya
calisma prensibine girecek miyiz derken 6n datamizi olusturuyoruz. Biliyorsunuz bunu yaparken
Hiiseyin Ozgiir Bey bunu yapiyor ama ayni zamanda farkli bir alana yonelmis 6rnek verelim
garsonluk alanina yonelmis orada calismalar1 var deneyimleri var bunu yapmis ama neden yapmis?
Giiniimiiz de garsonluk ¢ok giizel bir meslek haline mi geldi? yoksa ekonomik anlamda farkli bir
durum mu var? Bu sorularin yanitini almaya calisirsiniz biiyiikk verilerden veya 06ngoriisiinii
olusturmaya calisirsiniz. (...)Mesela CV’nin elenmesi durumun da adayin, organizasyonel gelisimi,
performansi, egitimi gibi tiim konularda yetersiz olsa da veya eksiklikleri olsa da biiyiik veriden daha
farkli alanlarda ¢ikarimlar yaparak bunlar1 bu kiside nasil kapatilabilirligi sorgulanmasi ve sonugta bu

adaydan elde edilecek performans bile bizim i¢in ¢ok ¢ok 6nemlidir. (K3)

(...)bircok calisanin CV’lerini toplayip, bilgilerini toplayip belli bir kaynakta depolayip
bunlari analiz ettigimizde insanlarin ne tiir islere, ne sekilde, ¢alisma sartlarinin nasil olduguna vs.
belli bir kanimiz olabiliyor. (...) Insanlarin hangi tarafa talep olusturdugunu mesela ¢alisma sekli de
derken Hibrit ¢alisma modeli mi? full remote mu? yoksa full oficeden mi? galigmak istegi var genel
olarak bu caligan tarafindan 6zellikle yazilimci tarafinda onun bir 6n goriisii ¢ikarilabiliyor olmasini

bityiik verinin faydali bir yonii olarak gériiyorum.(K4)
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(...)olumlu olarak fazla detayr var en ufak merak ettigimiz minik detaylar1 bile biiyiik
veriden alabiliyoruz bunun 6ngoriisiinii olusturuyoruz.(K6)

Son olarak katilimcilardan bazilar1 biylik veriyi “belirsizlikleri onlemesi”
yoniinde faydali bulduklar1 anlasilmaktadir. Bu durum “Cv de olusabilecek hatalart
tespit edebilmesi (K3)” ve “karar alirken giiven alanina sokmasi (K8)” yOniinde
degerlendirmektedir. Ayrica belirsizlikleri onlemesine iliskin diger bir katilimc1 (K5)
gorisii su sekildedir;

“belirsizlikleri daha da azaltip daha belirli, daha ongoériilebilir bdyle en azindan tedbir
alabileceksek onleyebilecegimiz bir sey ise bunu hani 6nden goriip bizi uyarabilmesi benim olumlu
gordiigiim kisimlardan birisi.(K5)”

Bu goriiglerin aksine, bir katilimcinin verdigi yanit incelendiginde (K7),
biiylik verinin belirsizlikleri dnlemeyecegini aksine biiyiik verinin kompleks ve
karmagik olmasindan dolay1 elde edilen verilerin dogrulugunun tespit edilememesi,
karmagik verilerin merkezden uzak olmasi gibi durumlarla karsilasildigini ve bu
durumun da hatalara sebebiyet verebilecegi anlasilmaktadir. Ayrica katilimci
verilerin karmasik olusunu operasyonel siirecin etkili yonetilememesine de bagladigi
goriilmektedir.

Simdi burada biiyiik verinin ne kadar kompleks oldugunu belirlemeden hatalara diisebiliriz
sonugta bizlerde insaniz. Hatalara diismemizin en biiyiik sebeplerinden biriside bu operasyonel siirecin
giizel yonetilememesi olabilir. (...)elinize ulasan bir Cv’nin dogrulugunu teyit edebileceginiz bir
mecra olmayabiliyor ve 0 Cv’nin geldigi platformda size bunun dogrulugunu teyit edemiyor. Siz bunu
dogru kabul ederek aksiyon aldigmizda sonrasinda olumsuz bir durum ortaya ¢iktiginda bunun yani
hesabin1 soracak da bir mecra yok giiniin sonunda bu hataya diisecek kisi siz olursunuz. Bu verinin ne
kadar karmasik ve bir o kadarda merkezden uzak olmasi belirsizlikleri dnleyememesi gibi bir durumu
da beraberinde getiriyor bence.(K7)

Katilimcmin goriisii dogrultusunda biiyiik verinin olumsuz yoniine iliskin ve
operasyonel isin etkili yiiriitilememesine de baglanan “verilerin karmasik olusu”
faktoriinii insan kaynaklarinda bulunan IK verileriyle ilgili dogru sorular1 sorma
becerisi, bilgi ve anlayistan yoksun is yiiriitiilmesine baglandigi goriilmektedir. Bu
durum IK analitik ¢alismalarmin heniiz yerine oturmadig1 diisiincesinden
kaynaklanmaktadwr. Bu durumun aksine, biiylik veri analitigi algoritmalar1
cergevesinde gerceklestirilen analizlerle veriden O0grenme ve ya verileri bilgiye

doniistiirme asamalar1 verileri anlamlandirmak ve degerlendirmekle ilgilidir. Bu
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dogrultuda biiyiik veri analitigi belirsizliklerin {istesinden gelmek ve gelecekteki
olaylar hakkinda tahmin yiriitmek adna kullanilmaktadir. Dolayisiyla biiyiik veri
analitigi c¢ercevesinde olusturulan tahmin modellemeleri ve dogrulama analizleri
belirsizlikleri Onlemeye yonelik ve gelecekte yasanabilecek aksiliklerin Oniine
gecebilmesi  dogrultusunda  Ongoriiler  olusturulmak  icin  faydalanildigi

anlagilmaktadir.

4.2.1.3. Biiyiik verinin Insan Kaynaklar1 Uzerine Etkisi

Katilimcilara biiylik veri insan kaynaklari yonetimini nasil etkiler sorusu
sorularak olgunun insan kaynaklar1 iizerindeki etkilerinin neler oldugu
¢Oziimlenmeye caligilmastir. Verilen yanitlar incelendiginde,
“ulasilabilirlik/erisilebilirlik” kodunun insan kaynaklar1 iizerinde kritik bir 6neme
sahip oldugu anlasilmaktadir. Cai ve Zhu (2015) erisilebilirligi, agik kaynakl veriler,
diger bir ifadeyle veri a¢ikligi ile baglantili oldugunu ve agiklik derecesi ne kadar
yiiksekse o kadar fazla tirde veri elde edildigini dolayisiyla da erisilebilirlik
derecesinin yiikseldigini belirtmektedirler. Dolayisiyla “sosyal medya” ve “bulut
tabanl verilerin” agik kaynak olusu ve bu verileri isleyen, analiz eden teknolojilerin
kullanilmasi, insan kaynaklar1 kapsaminda is piyasasi ile isgiicli piyasasi arasinda
etkilesimi artirdig1 ve isglicii piyasasindaki yliksek yetkinlige sahip kisilere
ulagilmasimi kolaylastirdig1 goriilmektedir. Ayrica biiyiik veri olgusunun bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan bulut tabanli depolama ve analiz teknolojilerinin varligi insan
kaynaklarmin bilgiye erisimini, internet kanallar1 araciligi ile zamandan ve
mekandan bagimsiz bir sekilde kolaylastirmaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklari
yonetimi, firmadaki mevcut ¢alisanlar ve isgiicli piyasasindaki adaylar hakkindaki
verilere istedigi zamanda ve mekanda ulasabilmektedir. insan kaynaklar1 ise alim
stirecinde sosyal medyayr potansiyel adaylara ulasmak ve bu adaylarin
0zgecmislerini ve profillerini goriintiilemek amaciyla kullanmaktadir (Y1lmaz, 2016:
38). LinkedIn, kariyer.net vb. gibi is bulma portallarinin varlig1 insan kaynaklarmin
dijital siirecine hiz kazandrrarak biiylik veri analitigini daha sik kullanmasimi
saglamaktadir. Bu dogrultuda dijital platformlardan elde edilen 6zge¢mislerin daha

hizl1 bir sekilde elde edilmesi ve analizinin gergeklestirilmesi adaylar1 tanimada ve
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akabinde gerekli acik pozisyonlar i¢cin uygun adaylarin kolayca secilebilmesini

saglamaktadir.

(...)simdi o kadar her seye her yerden her sekilde ulasilabiliyor ki, biz bile su an seninle
onlineda ben Bursa’dayim, sen galiba Isparta’dasin bizi bu sekilde bulusturabilen bir veriden
bahsediyoruz. Yani boyle bir sistemden bahsediyoruz. O yiizden insan kaynaklarinda da artik kisiye
ulasmak hicbir sorun teskil etmiyor. Istedigin bir kisiye istedigin her yerden ulasabilirsin. Bu sekilde

de senin isini hizlandiriyor aksiyon alma hizini artiriyor. (K1)

(...)adaya veriye ulagilabilirlik sagliyor, 6zge¢misine ulagabilme noktasinda kolaylik
sagliyor. (...)Zaten insanoglu kus misali Big Data 6yle olacak. Sana bambagka bir yerden Kanada’dan

ulasilabilecek mesela yetkinsen ama dolayisiyla bu senden beklentiyi yiikseltecek olabilir. (K2)

(...)su anda teknolojinin olmadig1 alanda da gosterir kendini s6yle ki bu isletmeler genelde
dosyalarda tutar verilerini, kimisi bilisim alaninda bulut tabanli sirketlerin bulutunda depolar
verilerini, bu sekilde zamandan tasarruf etmemizi saglar ayri1 olarak istedigimizi daha kolay

bulmamizi saglar. Yani bilgiye kolay erigsim saglayabiliyorsunuz.(K3)

Artik veriye aninda erisimin ¢ok 6nemli oldugu bir dénemdeyiz. Su anda artik bilgisayarlarda
degil, artik internetin var oldugu herhangi bir yerde istediginiz zaman aninda veriye erisme durumu
var. Siz buradan kalkip diinyanin 6biir ucuna da gitseniz yine ayni veriyi internet {izerinden bulut

teknolojisiyle goriintiileyebiliyorsunuz. (K4)

Burada tabi erisilebilirlik ¢ok 6nemli ¢linkii sdyle aslinda sdyledigim gibi open sources
kaynaklar1 aslinda gelistigi i¢in arttk su an insanlarm, sirketlerin ve devletinde bu kaynaklara
yonelmesinin ana sebeplerinden biri aslinda kolay ulasim kolay erisilebilirliktir. Hani seyden bakarsan
mesela Linux isletim sistemine vb. arastirma firsatin olursa ya da iste ne bileyim bir hadoop ortamina
iste bunlarin ana temel sebebi hani ¢ok kolay bir sekilde her seyin ortaya ¢ikarmasidir. Bu da erisebilir

bir seye ulasip indirgemeyi ¢ok kolaylastirmakta olan bir durum.(K5)

Az oOncede soyledigim gibi isime yarayabilecek bu ayristirilmis verilere ulasmami
kolaylastirabilir. Soyle bir drnek vermek gerekirse bir acik pozisyona igin ilan ¢iktiniz o ilan igin
CV’ler topladiniz adayr tanimamizi saglayacak ya da onu ise yerlestirmemizi saglayacak veriler
sadece benim igin yeterli olacaktir ige alim siirecinde diye diigiiniiyorum. Ciinkii hani aday1 yani vakit
kazanmak i¢in daha Oncesinde adayr tanimam, hani bu sosyal medyasi da olabilir, kendi yaptig1
calismalar1 da olabilir, aslinda biiyiik veriyle aldiktan sonra da bunlarmn incelenmesi veya bu bilgilere

erisebilmem konusunda biiyiik avantaj sagladigini diistiniiyorum. (K6)

Bu kapsamda biiyiik verinin 6zellikle ise alim tarafinda, adaylara ulasabilme tarafinda biiyiik
bir etkisinin olduguna inaniyorum.(...) Yani tabi ki su anda iKY de bir cok modiil var IK da bir ¢cok
alanda dallanip budaklanmasi var. Biiyiilk veride en ¢ok nerede isimize yariyor ¢esitli adaylara

ulagsmamizda, farkli nitelikteki adaylara ulagabilmemizi daha ¢ok kolaylastirabiliyor.(K7)
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Daha fazla insana ulasiyoruz ve se¢ebilme imkani bize tanimakta bu yiizden bizim igin ¢ok
degerli bir alan diyebilirim. (...)en bilyiik avantaji da filtreleme 6zelliklerinin olmasi ve bu sayede
oraya en yetkin adayr filtreler sayesinde bulup yerlestiriyoruz. Buda bize hiz kazandiniyor,

ulagilabilirligimizi artiriyor biiyiik veri.(K9)

Elimde giizel bir data var gegcmis CV datasida var bir aday havuzu olusturuyor benim i¢in ve
binlerce insanin CV’sinin elinde olamasi giizel bir duygu oluyor. Istedigim zaman o insanlara
ulasabiliyorum.(K10)

Katilimcilarin verdigi yanitlardan elde edilen bulgular incelendiginde, biiyiik
veri “IK stratejisi” ve “gériiniir kilmak” ifadelerini yonetimi ikna etme, yonetimde
s0z sahibi olma ve diger departmanlara kendini kabul ettirme gibi agilardan etkiledigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda Xinliang ve Pengbo (2016: 57), yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimini yalnizca kurumsal ic¢sellestirmenin rutin yonetimi olarak
degerlendirdigini belirterek, insan kaynaklar1 yonetiminin genellikle “mutlak
deneyciler” veya sezgisel karar vericiler” diger bir ifadeyle deneyime ve raporlamaya
dayanan, tek bir uzmanin yargilarma bagl sezgi ve Oznellik yOnetimi olarak
degerlendirir. Boyle bir durumda insan kaynaklar1 yonetimini, daha veriye dayali
stirecler yonetmeye itmekte ve bu sekilde goriniirliiklerini artirmak maksadiyla
stratejik politikalarla kendilerini kabul ettirme ve yonetimde s6z sahibi olma gibi
avantajlarda saglamaktadir. Ayrica Li (2021: 2) de veri analizi insan kaynaklarma
giglii bir karar alma destegi saglamasiyla birlikte, insan kaynaklarmimn ufkunu
genigletmelerine, fikirlerini agmalarma, veri analizi anlayisin1 derinlestirmelerine ve
veri analizini sorunsuz bir sekilde yonetimle entegre ederek karar vericilere, adaylara
kars1 daha kapsamli ve sistematik bir sekilde bakmaya ve daha bilingli kararlar
almalarina yardimei olacagma deginmektedir.

Bu durumun disinda iK'y1 daha gériiniir kilacagmi diisiiniiyorum. IK artik veriye dayali bir
departman haline doéniisiiyor ve bu ¢ok hizli gergeklesen bir siire¢. Soyle sdyleyeyim bir ¢aligsan
alacaksiniz belli kriterleri vardir yonetimin ama o pozisyon alaninda eger yiiksek yetkinlik isteyen bir
pozisyonsa o is i¢in olugturdugunuz aday havuzunun da bir kriteri vardir ve siz o havuzdan en yetkin
aday1 kazanabilmek icin bazen kendi kriterlerinizi degistirmeniz gerekiyor. Bunun icin IK artik

yonetime veya hangi depeartmana alinacaksa o kisi o departmanin yoneticilerine veriyle gidip kendini

kabul ettirebilir bir konuma geliyor.(K1)

Bir digeri ise igletme icin bir firma icin tiim siireclerin takibi ve yonetim biraz daha insan
kaynaklarmin misyonu yani énemi artiyor piyasalarda. Bu da insan kaynaklarinin stratejik dnemini

gosteriyor. Ornegin son 20 degil de bes-on yildir yénetim kuruluna iste insan kaynaklardan kisilerin
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yerlesmesi s6z konusu, daha fazla goriiniir kiliyor bizi, oradaki etkinligimizi artiyor. Big Datanin buna

daha da Gnayak olacagini diigiiniiyorum.(K2)

IK departmam biiyiik veriyle birlikte datalarin birbiriyle iligkilerini daha fazla kurarak daha
anlamli sonuglar ortaya ¢ikararak daha stratejik bir fonksiyon kazandi ve gii¢lendi. Yani IK’nim elini
¢ok daha gii¢lendiren bir faktdr oldu biiyiik verinin hayatimiza girmesi. Bu da goriiniir olmamizi

yonetimde daha fazla s6z sahibi olmamizi sagladi.(K8)

Bu da IK’min gegmiste yasadigi diger béliimlere kendini ifade edememe durumunu
onleyecek. Ciinkii daha goriiniir kiliyor bizi yonetime karsi ve diger boliimlere karsi, yani biz sirkette
boyle bir sorun ¢ekmiyoruz ama dis piyasada ki arkadaslarimda goriiyorum bunu yonetimi ikna
edemedikleri noktalar oluyor. Diyorlar ki biz bu maaglar1 veremeyiz, iste hani 6zel saglik sigortasi
yapmamiz gerek hayir yapamazsiniz gibi bir karsilik aliyorlar. Karsilarina su kadar sirketin 6zel saglik
sigortast var karsi rakibin ve ben bu durumdan su kadar adam kaybettim. Bu sene teklif ettigim
kisilerin icerisinde atryorum 35 kisi sadece benim 6zel saglik sigortam olmadigi i¢in reddetti ya da
pirim oranim ¢ok diisiik ya da net maas almadiklari i¢in bizden vazgecen aday sayisi bu gibi seylerle
yonetime gitme sanslari oluyor. Yani bir veriyle konusuyorsunuz elinizde bir veri var ve bunlarin kim
oldugunu da gosteriyorsunuz. Bunlar hayali kisiler degil iste surada su kadar miihendis, burada bu
kadar satin almaci, bu kadar finansg1 beni reddetti deme sansiniz var. O yilizden yonetimi ikna etme

acisindan ¢ok onemli bir stratejisi var.(K10)

Katilime1 goriisleri dogrultusunda, biiyiik veri “IK stratejisini”, verileri
yonetmek, yetenek kazanimi, yetenegi elde tutmak gibi agilardan da etkiledigi
goriilmektedir. Hamilton ve Sodeman (2020: 93) da biiyiik verinin yeni yeteneklerin
orgiite kazandirilmasi ve gelismis firma yeteneklerine yonelik bilgilerin toplanmasi
ile ilgili stratejik insan kaynaklari1 sorunlarmi ele alabilecek potansiyelle sahip
oldugunu belirtmektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 biliyiik veri analitiginden
yararlanarak bilgilerin iiretilmesi, yenilik¢i fikirlerin ve becerilerin olusturulmasiyla
birlikte yeni ¢alisanlarin benimsemesi gereken yetkinlikleri belirleyerek yeteneklerin
firmaya kazandirilmasi ve elde tutulmasi icin etkili stratejik planlamalari
belirleyebilir (Aguinis ve O'Boyle, 2014). Biiyiik veri, yetenek aliminda veri odakl,
kanitlanmis kararlar veren stratejik bir is ortagi olarak goriildiigiinde insan
kaynaklarinin rekabet etme yetenegine yardimci olmaktadir. Ayrica biiyiikk veri is
stratejilerini daha etkin bir sekilde yiirlitme becerisini 6n plana ¢ikartarak bir rekabet
avantaji da olusturmaktadir.

En onemlisi IK y1 stratejik avantaj saglamasi durumudur. Yani yonetim alaninda daha 6n

planda daha etkili bir konumda sdyle ki isletmenin biitiin verilerine sahip IK igerisindeki calisanlara

calisanlarin ve yoneticilerin performans degerlerine bu sekilde orgiitiin performans verilerine
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buralardan ¢ikarilan veya ¢ikarilacak verilerle yonetimin karsisina gegtigimiz zaman daha fazla s6z
sahibi oluyorsunuz inandiriciligimiz artryor. Yetenek savasinda rekabet avantaji sagliyor, ¢alisanlarin
performansimi, baghligini, egitim agiklarmni belirlenmesi gibi IK'nin gorevi igerisinde yer alan her
konuda daha stratejik olmasini sagliyor, ¢linkii deminde bahsettigim gibi sirket igerisinde ¢alisanlarin
yoneticilerin hatta daha baska verilerin IK'da bulunmasi stratejik olarak daha 6nemli bir noktaya

tagimasidir. (K5)

Yani potansiyel bir siire¢ yonetebilmek adina aslinda nerden bakarsaniz bakim isin biiyiik bir
¢ogunlugu bu biiyiikk veri dedigimiz kisim olusturuyor ve daha dogrusu bu veriyi yonetebilmek en

biiyiik yetkinligi, stratejiyi olusturuyor.(K7)

IK fonksiyonu genelde seydir destek fonksiyonu olarak diisiiniiliir. Yénetime; iste ARGE
vardir, tretimi vardir, satisi vardir birgok fonksiyon vardir bunlarm hepsinden yonetime analizler
sunan calisanlarinin siireglerini takip eden bir fonksiyon oldugu i¢in daha ¢ok destek birimi olarak
konumlanmustir. Ancak data analitigi IK analitigi olarak konumlandigindan beri ézellikle IK stratejik
bir fonksiyon kazandigmi agikca sdyleyebilirim.(...) bu veri analitigi IK’nin biitiin fonksiyonuna etki

edebilir ve boylece IK fonksiyonunu da daha stratejik bir noktaya tastyabilir. (K8)

(...)bu bir strateji bizim stratejimiz farkli ama birgok sirkette hala insanlar veriyi dogru
okuyamadig1 i¢in veya yonetime kendini kabul ettiremedigi igin veriyle gidemiyor.(...) O yiizden
stratejisi ¢gok Onemli ydnetimi ikna etmesi acisindan ve diger sirketlerden avantajli bir konumda
oldugunu gostermesi ve boylece bu da sizi yetenek analitiginde o yetenekleri kazanimimizda 6n plana
cikartiyor.(K10)

Verilen yanitlar incelendiginde, biiyiik veri, insan kaynaklarma daha efektif
bir  “bilgi yonetimi” sagladigi elde edilen bulgulardan anlasilmaktadir. Verilen
yanitlarda, biiyiik verinin daha operasyonel bir bilgi yonetimi sagladigi bu sekilde
birimler arasinda, hatta piyasadaki diger sirketler arasinda bir bilgi aktarimi sagladigi
bununla birlikte sirketler ve calisanlar arasinda bilgi aktarirminda koprii vazifesi
gorevi gordiigli ve bu dogrultuda efektif caligmalar yapilarak bilgiye kolay erisim
sagladigi goriilmektedir. Sadath’a (2013: 155) gore insan kaynaklar1 yonetimi, “iist
yonetim ve calisan arasinda duran uzmandir.” Dolayistyla insan kaynaklari, dogru
zamanda dogru yetenekleri tespit edip orglite kazandirdiktan sonra yetenekleri bilgi
yonetimiyle motive edip organizasyondan ayrilmasimi engelleyecek bir yonetim
olarak degerlendirilmekte. Bilgi yonetimi is avantajlar1 i¢in organizsasyonel bilgi
birikimine her zaman katki saglamaktadir. Bilgi yOnetimi, bir Orgiitteki insanlar,
teknolojiler ve siiregler arasindaki etkilesim olarak goriilmektedir (Hansen vd., 1999:

112). Biiyiikk verinin daha operasyonel bir bilgi yonetimi saglamasiyla birlikte,
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yonetime kesin tahminlerle saglam ve oOlgiilebilir faydalar sunduklarindan insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin geleneksel sinirlarmin disina ¢ikmasini da saglamaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin tam zamanli tahminleriyle gerceklestirilen bilgi
yonetimi, yonetimin kurum kiiltiiriini  genisletmesine, en 1iyi yetenekleri
belirlemesine ve oOrgiite ¢ekmesine ayni zamanda bu yetenekleri ddiillendirmesine
yardimc1 olmaktadir. Yaratict ve yenilik¢i yetenekleri isglicii piyasasindan
cekebilmek i¢cin biiyiik veriyle gerceklestirilecek bir bilgi  yonetiminin

gerceklestirilmesi piyasadaki diger rakiplere karsi bir avantaj saglayacaktir.

Yani operasyonel bir bilgi aktarimi saglayarak firmalarla ¢alisanlar arasinda koprii gérevini
gordiigiinii diigiiniiyorum. Biiyiik verilerden ¢ikardigimiz analizlerin ikisini ortak noktada bulusturmak

icin boyle bir etki sagliyor. (K4)

Tahminleme de mesela bir kisinin ise basladigi andan calistig1 andaki verileri alip aslinda
belirli seyleri schedule alip onun ne zaman isten ayrilacagini tahminleyen modeller var bu da
operasyonel bilgi sagliyor IK birimlerine ona gore aksiyon almmasmi énlemlerin alinmasini sagliyor

bu agidan olumlu bir yonde etkiledigini s6yleyebilirim.(K5)

Tabi ki diger mecralar igesisin de IK da dahil diger departmanlar icerisinde de, bu bilgi
aligverisi sonucta, bir benchmark yapiyorsunuz mesela diger sirketlerle, bu da bir bilgi kaynagidir,
veri kaynagidir. Bu da diger siireglerinizi daha operasyonel sekilde yiiriitilmesinde miikemmellige

ulastirabiliyor. Yani sadece ise alimla da kalmiyor bu durum. (K7)

Calisanlar agisindan da hani yani 6rnek veriyorum, bununla ilgili yapilan birgok ¢aligma var
ise alim siirecinde calisanlardan alian verilerle artik ne kadar bir performans gosterir, bagliligi ne
diizeyde olur, ¢alisan bagliligi ¢ok onemli bir faktor sirketler i¢in. Turnover oranina nasil katkida
bulunur? Ne kadar siire ¢aligir? Egilimi nedir? Yani bir yil ¢alisip ayrilir m1? Yoksa daha uzun siire mi
calisir? Yiiksek bir katki saglar m1? Bu gibi analizler isletmelerin, yani cikti olarak baktiklari igin,
isletmeler giiniin sonunda kendilerine ¢ikt1 olarak kalacak seyleri de dikkate aldiklari igin, daha ¢ok
hani girdi olarak insan faktorii ¢ikti olarak da neler gelecek noktasinda analizler yapmasina da olanak

sagliyor. (K8)

Biz sadece o depolama alanindan gerekli verileri ¢ekip analizleri gergeklestiriyoruz bu da
bizlere hiz kazandiriyor daha operasyonel bir is yapmamiz saglayarak bilgileri gorsellestirmemizde

daha efektif bir ¢alisma yapmamizi bilgiye kolay erismemizi sagliyor. (K9)

(...)kisisinin ne zaman kag¢ yere basvurdugunu gérmek, hangi niteliklere sahip olabildigini
gormek, bizim verilerimizde bize kag kisi basvurdu, ne kadar tiklanma aldik, hangi rol ilgi cekiyor,

hangi rol ilgi cekmiyor gibi seyleri biliyor olmak bence bizim avantajimiza K da.(K10)
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Yani operasyonel bir bilgi aktanimi saglayarak firmalarla
calisanlar arasinda képrii gérevini gérdagani
dustnuyorum. Blytk verilerden cikarcigimiz analizlerin
ikisini ortak noktada bulusturmak igin boyle bir etki
sagliyor.(K4)

an Su anda artik bilgisayarlarda degil artik
Bilgi Yénetimi internetin var oldugu herhangi bir
yerde istediginiz zaman aninda veriye

/ erisme durumu var. (K4)
an (G @«
/IK stratejisi  insan Kaynaklarina Etkisi Ulasilabilirlik/Erisilebilirlik

bu veri analitigi IK'nmin bitin
fonksiyonuna etki edebilir ve boylece
iK fonksiyonunu da daha stratejik bir an
noktaya tasiyabilir. (K8) Gorinir Kilmak

Sadece icerideki insanlar icin degil
disandaki insanlar icinde fikir sahibi
oluyoruz yani bizi disandan nasil
agérdukleriniz biliyoruz. (K10)

Sekil 13. insan Kaynaklarina Etkisi Tema Alt-tema Boliim Modeli

4.2.2 Bityiik Veri Deneyimi ve Faydalanmaya iliskin Bulgular

Caligmanin bu boliimiinde biiylik veri teknolojisi deneyimine iligkin
katilimcilarin goriisleri incelenmektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetiminin
biiyiik veriden nasil faydalandiklarina iliskin, is yiiklerini nasil etkiledigi ve islerinin
nasil etkilendigi, veri toplama siirecine iliskin veriler ¢oziimlenecektir. Biiyiik
veriden faydalanmaya iliskin hiyerarsik tema alt-tema modeline sekil 14’te yer

verilmistir.
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Sekil 14. Biiyiik Veriden Faydalanma Hiyerarsik Tema Alt-tema Modeli

4.2.2.1. Yapilan Isi Etkileyen Faktorler

Katilimcilara biiyiik veri analitigi ile is ylikiinlin ve islerinin nasil etkiledigi,
ise alim silirecinde karar alma tutumlarmmin nasil etkilendigi ve yapilan igin
objektifligi hakkinda ne diigiindiikleri sorularak ise alim siirecinde biiylik veriden
nasil faydalanildigr anlasilmaya calisilmistir. Katilimcilarin - verdigi cevaplar
incelendiginde, bliylik veri analitiginin insan kaynaklar1 calisanlarmma “is yiikiinii
azaltma” konusunda 6nemli bir fayda sagladigi anlasilmaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi biiylik veri analitiginden yararlanarak is yiikiinii hafifletmekte, ise alim
siirecinin; ilana ¢ikma, aday arama ve eleme, aday eslestirme ve adaylar
smiflandirma gibi asamalarin otomatiklestirilmesiyle (Martinez-Gil, 2021: 3) daha
etkili ve verimli bir ¢aligma yiiriitmektedir. Zhu (2020: 3) de insan kaynaklari
yOnetiminin veri yonetimi ile insan kaynaklar1 hizmetlerinin iyilesmesinde ve
departmanin iglem yiikiinii azaltmada katk: sagladigmi belirterek, yonetimin bilisim
teknolojisi, strateji ve is analizi gibi daha degerli alanlardaki ¢alismalara odaklanma
firsat1 verdigine deginmektedir. Dolayisiyla biiylik veri analitii insan kaynaklar1
yonetiminin is ylkiini, ise alimdaki baz1 asamalarin otomatiklestirilmesiyle azalttigi,
daha etkili ve verimli bir siire¢ yiiriitme olanagi tamdig1 ve orgiitteki daha 6nemli
islere yogunlasmalar1 i¢in firsat sundugu goriilmektedir. Katilimeilarin “is yiikiini
azaltma” ile ilgili goriisleri su sekildedir;

Biiyiik veri i yiikiimiizii azaltiyor bir kere. O ylizden biiyiik veri bizim i¢in ¢ok kiymetli,
operasyonel ¢aligmamizi sagliyor bir kere, ise alim siirecini ciddi 6lgiide kisaltiyor nasil syleyeyim

aranan yetkinlikteki aday profilini girdiginizde size istediginiz nitelikteki adaylar1 6niiniize getiriyor

size sadece o adaylarla miilakat yapmak ve uygun olan adayi ise baslatma kismi kaliyor.(K1)

(...)is yikiimiizii basitlestirdigini goriim, yani bir iste yazilm miidiri alacagim zaman
oncesinde linkedIn’e ayr1 giriyordum kariyer’e ayr1 giriyordum veya ese dosta haber saliyordum boyle
bir alim yapacagiz diye oralardan CV’leri topluyorduk. Onun yerine su an ki deneyimlerimizle ilana
cikiyorsunuz linkedIn, kariyer veya kendi web sayfamizdan gelen bagvurular tek bir g¢ati altinda

toplamaktayiz.(K2)

Biiyiik veri is ylikiimii azaltryor bu hususta bizi rahatlatiyor.(...) Aslinda biiyiik veri analitigi
bu hususta soyle etkiliyor, Cv’ler deki geliskileri biiyiik baglamda ortadan kaldiriyor ve siireci 4
asamaya kadar diistiriiyor. (K3)
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Bir sistem bir yapay zeka aslinda olusturularak burada ki aday se¢gme siirecini daha da
kolaylastirmak adma bir yapay zeka olusturmak aslinda biiyiik veri burada isimize yariyor. Hani orada
ki biiylik verileri kullanarak ideal profili yarattigimizda basvurulara veya searchs uygulayarak aslinda

nis bir alanda nasil bir aday istiyorsak oradan onu rahatlikla ¢ikartmakta.(K6)

Soyle ifade edebilirim bu konuyla ilgili, simdi is ylikiimiiz bizim sirketin ihtiyaglariyla dogru
orantih gidiyor. Ihtiyaclarin artmasi bizim de is yiikiimiizii artiriyor. Fakat eger bir zaman
deadline’imiz varsa bir gdrev icin burada planlamamizi yapiyorken ne kadar ¢ok
mecradan/platformdan islerimizi yiiriitebilirsek o kadar hizli hareket edebiliyoruz. Bu kapsamda da is
yiikiimiizii hafifletmek i¢in o biiyiik verinin iyi kullaniliyor olmasi, %100 verimli kullaniliyor olmasi

da is yiikiinii azaltmada etkili oluyor tabi ki. (K7)

Is yiikiimiizii tabi ki azaltiyor. Bir siirii 10 binlerce satirla olusan excel dosyasindan belli
analizler yaparken datalarin temizlenip smiflandirilip bir sisteme atildigini diisliniirsek oradan anlik
bir tikla g¢ekebilecegimiz bir versiyon diisiinelim bu biiyilk verilerin belli analitik yontemlerle
otomatiklestirilmis halidir. Bir de sadece excel lizerinden ilerledigimizi diisiinelim belki koskoca bir
giiniimiizii alacak bir seyi daha 6nceden yaptigimiz hazirlikla birlikte bir tik da alabiliyor hale
gelebiliyoruz. Bu anlamda is ylikiimiizii gercekten azaltiyor. (...)bunun disinda ¢ok operasyonel olan
seyler biiyiik veriyle birlikte belli analitik sistemler iizerinden takip edilirse is yiikiinii de azaltir.

Kazan kazan noktasina da getirebilir.(K8)

Ise alim siirecinin mesakkatli bir siire¢ oldugunu belirten K1 bu siirecin

zorlugunu su sekilde ifade etmektedir;

Soyle diisiin bir pozisyondan biri isten ¢ikiyor. Cok basit yani istifa etti gitti diyelim,
pozisyon bosaldi bununla ilgili ilan ¢ikiyorsun, ilanla ilgili bagvurular topluyorsun, o bagvurularin 100
kisisinden 80°’i o pozisyonla alakasiz. Cok net bir sekilde bunu sdyleyebilirim. Ciinkii bir sekilde
bagvurmak i¢in, o CV’yi ulastirmak igin gonderen bir¢ok kisi var. Onlarin arasindan uygununu
bulmak, her giin inceliyorsun zaten o gelen bagvurulari inceliyorsun onlara cevap verme kisimlarin
var, birde o doniislerini saglama kisimlarin var, sonra onlarin arasindan bir analiz gerceklestirerek
senin is tanimima gore uygun olabilecek adaylardan listeler olusturuyorsun. ilgili departmanlara bunu
paylasiyorsun, onlarla birlikte bir analiz ederek uygun olanlar1 gériismeye davet ediyorsun. Bu ilk
IK’nm elemesinden de gegebilir, ilgili departmanla da birlikte de vyiiriitiilebilir pozisyona gore de
degisebilir. Sonra goriismeler gerceklesiyor IK’nin siizgecinden gecenler ilgili departmanla artik o
seviye hangi seviyeyse ilgili kisilerle goriismeye kadar bu siire¢ gidiyor. Gitti gitti diyelim, bir yerde
basa da sarabiliyorsun, ya hani en st gériismeden belki olumsuz geri doniiyor ya da aday bir yerden
sonra yok hayir ben bunu istemiyorum diyebiliyor. Tekrar siire¢ basa sariyor ayni dongii tekrar
yasantyor. Birde o kisiyi aldiniz diyelim bir ay sonra ayriliyorsa isten yine ayni siire¢ yasaniyor. Bu
hem c¢alisan i¢in hem de ise alim yapan kisinin zaman i¢in ve ilgili pozisyon hangi departmanda
aciksa oradaki isin maliyetini oradaki o isi iistlenen bir sekilde gotiirmeye calisan diger kisilerin

maliyeti, yani burada maliyeti konustugumuzda ¢ok fazla devreye giren nasil sdyleyeyim alan var.

144



Birden fazla sadece ise alimdaki kisinin zaman ve maliyet kayb1 degil, her alman birine o isi

Ogretmenin de bir maliyeti var. Onun igin yaptigin bir egitiminde bir maliyeti var.(K1)

Katilimc ifadesinden de anlasildigi gibi ise alim siireCi “zaman ve maliyet”
kayb1 yasatan bir is siireci olarak goriilmektedir. Ayni zamanda silirecin belli
asamalarda ilgili departman yonetimi, 6rgiit yonetimi veya aday agisindan olumsuz
sonuglanip basa donmesiyle de insan kaynaklari ¢alisanlar1 eforlarmin biiyiik bir
boliimiinii ise alim siirecine ayirdiklar1 goriilmektedir. Biiylik veri analitiginin insan
kaynaklar1 yOnetimine “zaman ve maliyet” tasarrufu sagladigi konusunda bazi
katilimecilar zaman tasarrufu sagladigini kabul etmekle birlikte maliyet agisindan
herhangi bir tasarrufun saglanmadigmi belirtmektedirler. Bu durumun nedenlerini,
acik bir pozisyon i¢in uygun nitelikte bir adayin bulunamamasi durumunda olusacak
maliyetlerle birlikte, biiyiik veri analitigi teknolojilerine ve bu teknolojiye yonelik
yetismis insan giliciine yapilacak yatirimlarin maliyetli olarak degerlendirdikleri

goriilmektedir.

(...)salisanlarin hareketlerinin kayit altina alindigr tiim IK sistemde uygulanan bir platform
gibi kullanildiginda ¢ok biiyiik firsatlar ve kolayliklar sagliyor 6zellikle zaman tasarrufu. Biiyiik veri
analitiginde kullanilacak teknolojilerin ve buna yonelik yetismis isgiicliniin maliyetini gdz Oniine
aldigimizda maliyet acisindan bir tasarruf saglamadigini gordiim, ciinkii bir veri bilimci olsun
yazilimel olsun bu tip spesifik alanlarda ¢alisan kisileri orgiite katmak 6zelliklede yetkin olanlarim

elde etmenin maliyeti ¢cok kiilfetli bir durum.(K2)

Biz ise alimlar1 10-15-20 giinliik siirelere yaymiyoruz. Hizli bir sekilde ilana ¢ikiyoruz,
ilanlardan toplanan Cv’ler es zamanli taraniyor iki-li¢ giin igerisinde uygun adaylar segilip bir hafta
icerisinde ise yerlestirmesini gergeklestiriyoruz. Bu da biiyiik verinin bize sagladig1 bir avantaj, daha
fazla insana ulasiyoruz en yetkinine ulagiyoruz ve bazen ilana ¢ikmadan istedigimiz adaylari
filtreleyerek kisiye ulasip is teklifini yapip miilakatin1 yapip is basi yapmasimni sagliyoruz. Fakat
maliyet tasarrufu en azindan kisa vadede saglamiyor, ¢ilinkii bunun teknolojik alt yapisina yapilan bir
yatirim var tabi birde bu teknolojiyi kullanacak analizleri gerceklestirecek bir ¢alisana ihtiyaciniz var
bunlar1 géz 6niine aldiginizda maliyet agisindan bir tasarruf saglamiyor aksine bir maliyet unsuru

olarak karsimiza ¢ikmakta.(K9)

Soyle sdyleyeyim size bir zaman tasarrufu sagliyor. Ciinkii siz orada kag¢ bagvuru var mesela
iki hafta agik duruyor ilan ama orada ¢ok az bagvuru buluyorsunuz daha hizli aksiyon almanizi
sagliyor. Orada goriiyorsunuz analitik olarak baska yerler basvuru alirken o ilanin basvuru
alamadigmi goriiyorsunuz. O veriyi gorditkten sonrada evet 10 giin oldu burada bir nitelik yok
digerlerinde daha fazla orasi daha hizli kapanabiliyor ama buradaki nitelik sayist ¢ok diisiik o zaman

iste almamiz gereken tiim aksiyonlar1 daha hizli aliyoruz. Daha hizli aday arama iste search yapma,
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danigsmanlik firmasina gitme, yoneticiden aksiyon alma, bakin buralar hizli kapanmayacak basvuru
say1st az, burada size bir zaman tasarrufu sagliyor ama tabi birde maliyet yaratiyor ¢iinkii ister istemez
bu pozisyona birisini baglatamayacaginiz1 biliyorsunuz. Yani burada size daha hizli aksiyon almanizi
sagliyor size zaman kazandirtyor. Maliyet acisindan bir tasarruf saglamiyor ¢iinkii biz insan odakliyiz
eger birini bulmak zor olacaksa analitiklik bir ise yaramiyor sadece daha hizli aksiyon almanizi
sagliyor.(K10)

Diger katilimcilarin  “zaman ve maliyet” tasarrufuna iligskin gorisleri
incelendiginde, biiyiik veri analitigi, aday arama asamasmin otomatiklesmesiyle
birlikte 6zgeg¢mis taramalarinin etkili bir sekilde gergeklestirilmesi ve bu sayede
yiiksek becerilere sahip adaylara ulasilarak istenen profildeki adaylarm listelerinin
daha kisa siirelerde olusturulup agik pozisyonlarin daha kisa siirede kapatilmasini
saglamasmdan dolayr zaman ve maliyet tasarrufu sagladigi katilimci ifadelerinden
anlagilmaktadir. Biiylik veri analitigi uygulamalar1 insan kaynaklarina, adaylar ve
ilgili is pozisyonlar1 arasindaki uyumun analiz kolaylig1 saglamasiyla birlikte aranan
yeteneklere daha hizli ulasmak ve dolayisiyla acik is pozisyonlarinda olusabilecek
maliyetlerin Oniine gegilebilmektedir. Ayrica gergeklestirilen ise alma siirecindeki
verimliligi de onemli derecede artirmaktadir. Zhang (2019: 519) da biyiik veri
analitigi ile olusturulacak yetenek radarmin, sirketlerin dogru yetenekleri segmelerine
ve igse alim siirecini daha dogru ve hizli hale getirmelerine olanak saglayacagini
belirtmekle birlikte ise alim maliyetlerini azaltmaya, ise alim risklerini kontrol
etmeye ve yetenek kalitesini artirmaya yardimcei olacagina deginmektedir.

Yani biiyilk veri zaman tasarrufu ve maliyet tasarrufu saglar. Buradaki o6zellikleri
yetkinlikleri nelerdir diye bakacak olursak Cv’yi etkili tarama, ikilikleri ortaya ¢ikarma, adayin ve
isverenin isteklerini ortak paydada birlestirme bu noktalarda bize ¢ok giizel faydalar1 olabiliyor. Hatta

sOylemek gerekirse ¢ok biiyiik destek oluyor acikcasi IT kisimda calistigim siirelerde ¢cok faydasini
gbrmiistiim. (K3)

Ayrica is yikiimizde bir kolaylik sagladigi gibi ise alim siirecinin zaman ve maliyeti
acisindan da bir yararinin oldugunu séyleyebilirim. Ciinkii ise alim siireci biliyorsunuz ki ¢ok uzun ve
mesakatli bir siire¢ ise alimciyr da adaylar1 da yipratabiliyor bazi durumlarda bunlara da faydasinin
oldugunu en azindan su anlik bir bizlere bir shortlist ¢ikartarak zaman kazanimi saglamakta ve
pozisyon agigin1 ¢ok c¢abuk kapatabilme imkaniyla da agik pozisyonda olusabilecek maliyetlerin
oniine gecebilmekteyiz.(K4)

Burada mesela kisinin linklerini ekledigimde hangi pozisyon icin kiminle iletisime gectim

diyelim birkag¢ tane pozisyon var diyelim data engineer, data sicience, business data developer veya
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softwere engineer basit anlamda dort bes tane olsun diyelim ki aday benim bulundugum firmadaki
data engineerlardan bir tanesi ayrilmis olsun ben bu data engineer‘mn profilini girdigimde aslinda
kendi veri tabanimda eslesebilecek uyusabilecek kisileri zaten bu sistem ¢ikartiyor benim kargima.
Yani otomatik bir sekilde 6nlime getiriyor ben tekrarda arama listeme tekrar tekrar bakmak zorunda

kalmiyorum. (K5)

Zaman ve maliyet tasarrufunda simdi bizim yani bu konuda nasil somut bir 6rnek verebilirim
onu diisiiniiyorum. Ornek veriyorum 8 haftada bir pozisyon kapatilmas1 gerekiyorsa, sizin zaten bu 8
haftanin ilk dort haftasin1 gereken taramalar1 ve filtreleme islemlerini yagarak gegirmeniz gerekiyor ki
en verimli short-listleri bulup bu short-listlere ulasabilin. Yani elimizde bir veri kaynagi olmasaydi bu
4 haftalik siiregte yeterince adayr goriip, yeterince verimli short-listleri ¢ikartabilir miydik bundan

emin degilim.(K7)

Yani hani sey diigiiniiyorum birisinin gelip CV doldurup bir kagidi vermesi daha sonra
gitmesi iste daha sonra bir ise alim uzmaninin o kagidi alip bilgisayara gecirmesi bunlar1 kaydetmesi
smiflandirmasi ¢ok daha zaman isteyen seyler. O yiizden dogrudan online bir linkten girilen bilgilerin

sisteme atilmasi ¢ok daha hiz kazandirtyor tabi ki.(K8)

Zaman tasarrufu ile birlikte harcanan “efor” ile ilgili de fayda sagladigi
katilimcilardan elde edilen bulgularda goriilmektedir. Martinez-Gil (2021: 6) ifade
ettigi gibi biiylik veri analitigi kullanilarak yapay zeka sistemleriyle gerceklestirilen
ise alim siireci ¢ok daha hizli oldugu i¢in, tekrarlayan ve diisiik degerli gorevlere
harcanan zamanlar azalir ve insan kaynaklar1 yoneticileri zamandan ve harcadiklari
efordan tasarruf edereck ise alimda harcadiklar1 zamanlarini daha baska islere
ayirmalarina olanak saglamaktadir.

Mesela bu bilyiik veri dedigimiz kisimda bastaki angarya olarak nitelersek o siirecleri biiyiik
veri teknolojisi gerceklestiriyor. Cv’leri toplama, analiz etme adaylarla 6n goriisme gerceklestirme,
yapay zeka teknolojileri vasitasiyla yani biiyiik veri sizin i¢in adaylarin elemesini gergeklestirip geriye

kalan yani goriismeye kalan adaylari sizin igin segiyor ve bize sadece goriismeyi gerceklestirme

kaliyor. (K3)

(...)daha az efor sarf etmemiz ki teknoloji gelistikge artik hayatimizda tembellesiyor muyuz
diyeyim biraz daha az aktivite gerceklestirmek bizi daha fazla rahatlatiyor mu diyeyim bunun
rehavetine de diismemek lazim ama sonugta hayatimizda birgok faktor var bir ¢ok tool listimiz var

bizim igin bir seyleri hizlandirmasi da ger¢ekten olumlu bir y6n.(K8)

Soyle hani bahsettigim gibi zaten biiyiik verinin bir yapay zeka sistemiyle entegre edilerek
bir aday takip sistemindense short-list olusturabilecek bir diizeye geldiginde bizi aslinda eforumuzdan
hem de zamanimizdan tasarruf edebilecegimiz bir durum olusturuyor.(...)Bir sistem bir yapay zeka

aslinda olusturularak burada ki aday se¢me siirecini daha da kolaylagtirmak adina bir yapay zeka
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olusturmak aslinda biiyiik veri burada isimize yariyor. Hani orada ki biiyiik verileri kullanarak ideal
profili yarattigimizda bagvurulara veya searchs uygulayarak aslinda nig bir alanda nasil bir aday
istiyorsak oradan onu rahatlikla ¢ikartmakta.(K6)

Katilimcilar biiyiik veri analitigi isinizi nasil etkiler sorusunu farkli bir acidan
degerlendirerek “isi kaybetme kaygisi” olusumunun varligma dikkat ¢ekmektedirler.
Elde edilen bulgularda, katilimcilardan bazilar1 Tiirkiye veya baska herhangi bir
iilkede bu durumun daha gelismeyecegini fakat yakin gelecekte bilisim teknolojileri
alninda kendilerini gelistirmedikleri, dogru veri okuyamadiklar1 ve gelisen yapay
zeka algoritmalarmin ise alim uzmanlarmin islerini ellerinden alabilecek sekilde
gelismeye basladig1  gerekcesiyle 15 kayiplarmin  meydana gelebilecegini
belirtmektedirler. Bunun temel nedeninin katilimcilarinda belirttigi gibi bilisim
teknolojilerini kullanma becerisinin eksikliginden kaynaklanacagi anlasilmaktadir.
Bununla birlikte verilerin analizi sonucu ortaya c¢ikan sonuglarin dogru
yorumlanamamasi dijital okuryazarlik becerisinden yoksun olunmasi da biligim
teknolojileriyle birlikte veri biliminde de insan kaynaklar1 yOneticilerinin
uzmanlagmasi gerekmektedir. Nocker ve Sena (2019: 11) da ifade ettikleri gibi
beceriler, yetenek analitiginin gelistirilmesi igin zorlu olabilecek bir alandir. Biiyiik
veri analitiginin yetenek analitiginde kullanilamamasinin en biiyiik nedeni bilisim
teknolojilerine yonelik becerilerin eksikliginden kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte
Bassi’e (2011: 16-17) gore de, 6nemli olanin sadece bilgisayar becerilerinin olmasi
degil ayn1 zamanda analiz sonuglarini is sonuglarina baglayarak kullanma becerisine
de ihtiyac¢ vardir. Diger bir ifadeyle bilgisayar becerilerine sahip olmasinin yani sira
insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin verilerin analizi sonucu ortaya ¢ikan bulgular1 is
sonuglarina baglayacak dijital okuryazarlik becerisine de sahip olmalari
gerekmektedir.

Fakat biz isimizi gelistirmedigimiz takdirde bir kaygiya neden olabilir igimizi kaybetme
korkusu/kaygist meydana gelebilir. (...)Benim iginde en biiyiikk kaygi sudur kendi alanimizda biz
bilisim alanina yonelmedigimizde bir¢ogumuz kaybolan meslekler grubu diyoruz ya iste o gruba
girecegimizin kaygisi var. Biraz 6ncede bahsettigim gibi aslinda kisi kendini dijital ortama yonelik

bilisim teknolojisine yonelik gelistirmezse siire¢ yonetimi konusunda sikintilar yagayabilir en biiyiik

sikintida tabi ki isimizi kaybetme.(K3)

Bu isinizi nasil etkileyebilir durumlarinda bazi tartigmalar var iste isinizi kaybedebilirsiniz

tarzinda, biiyiik veri 6zellikle IK alaninda ¢ok yeni bir durum ve ¢ok 6n plana ¢ikamayan bir olgu.
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Yani bir IK uzmanmin yerine bir algoritmay1 koyabiliriz noktasinda degil heniiz ne Tiirkiye de nede
diinyada ki baska herhangi bir iilkede.(...) Tabi bu noktada duydugum seyler var iste chatbotlar
yapiliyor. Bazi sorulari IK yetkilisine sormak yerine bazi sik sorulan seyleri cevaplayan chatbotlar
oluyor ya da 6zgegmisleri inceleyip belli bir algoritmayla elemeler yapan algoritmalar oluyor. Burada
okuduklarima dayanarak soyliiyorum. En riskli olan IK da ki vurgulanan departman ise alim
departmani ¢iinkii belli miilakatlar gergeklestiriyor. Bu miilakatlar 6ncesi belli CV’ler tarantyor. Bu
CV’leri taramay1 bir online algoritmayla yapiyorsak ve daha sonra da bir miilakat gergeklestirmesini

saglatabiliyorsak algoritmaya isimizin yerini alabilecek tarzda gibi goriiniiyor.(K8)
Bence Tiirkiye bu konuda ¢ok hazir degil, fakat bu noktada da dogru veri okumayan Kkisi
gelecek zamanlarda igini kaybeder.(K10)

i3]

Diger taraftan katilimcilar, “isi kaybetme kaygisi” ifadesini yapay zekanin
insani duygulardan yoksun olmasi, is gelistirme, alman egitimlerle analitik diistinme
becerisi kazanma gibi faktdrlerden islerini kaybetmeyeceklerini belirterek, bu
durumun kendilerini gelistirmek adna bir firsat oldugu elde edilen bulgulardan
anlasilmaktadir. Micic ve Radosavac (2017: 273) de biiyiik veri analitigi, yorum ve
baglam olmadan anlamsiz oldugu belirtmektedirler. Bu nedenle insan kaynaklar1
yoneticileri bu verileri yorumlamak ve buna gore miimkiin olan en 1yi karar1 almak
icin 6nemli bir rol oynamaktadirlar. Ayrica Micic ve Radosavac (2017: 273) insan
kaynaklar1 departmanlarinin sadece klasik insan kaynaklar1 profesyonellerinden
olusmayacagmi ayni zamanda teknoloji c¢alisanlari, veri bilimciler, ise alim
uzmanlari, baglayicilar ve marka editorleri gibi farkli meslekleri de barindiracagini
belirtmektedirler. Bu baglamdan da anlagilacagi iizere insan kaynaklar1 yonetimi
caliganlar1 ¢esitli meslek gruplarimi barmdiran, sosyal bilimleri ve bilgisayar
bilimlerini bir araya getiren stratejik 6neme sahip bir yonetim olgusunu olusturacagi
goriilmektedir. Peck (2013) de benzer niteliklere sahip adaylarm veri profili ve
tahmin modelleri ile ger¢eklestirilen analizlerden elde edilecek sonuglarda adaylarin
sansini kisitladigimi belirtmektedir. Diger bir ifadeyle biiyiik veri analitiginin yetenek
tahmini {izerinde olumsuz bir sonu¢ olarak daha az umut vaat eden potansiyel
adaylarin g6z ardi edilmesi durumudur. Adaylarmm ise alim siirecinde profile dayali
olarak degerlendirilmesi bazi adaylarin kalict olarak diisiik potansiyel olarak
nitelendirmektedir (Erb, 2016: 10). Boyle bir algoritmik durumun varligi adaylar1 bir

mata olarak degerlendirmeye, insan etkilesimini kismaya neden olmakla birlikte
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adaylarin motivasyonlarmi, baghligmi ve duygusal iyilik hallerini olumsuz

etkilemektedir.

Bence su anlik yani su yiizyilda diyeyim artik, yani o kadarda gelecegi tahmin edemem ama
su ylizyilda isimizi elimizden alacagini diisiinmiiyorum. Ciinkii yapay zeka sonugta tamamdir bir
seyleri hesaplayabiliyor ya da insan gibi diisiinebilecek seviyeye gelmis diyebiliriz ama insani
duygulardan yoksun bir sey sonuc¢ta. Burada insan dedigimiz, insan faktorii ¢ok Onemli insan
kaynaklar1 sektoriinde biz ¢iinkii bircok adayla konusuyoruz inanm yani hani kimse kimseye
benzemiyor. Binlerce insanla konugmus olabilirsiniz higbiri birinin tipa tip aynis1 degil ve hani insan
dedigimiz sey c¢ok oOngoriillemez bir varlik ne zaman nerde ne tepki verecegini kesinlikle %100
kestiremiyorsunuz. Bu yiizden insan etkilesimini asla kesmemeniz gerek. Bunu da yapay zekanin

hesaplayabilecegi, ongoérebilecegi bir sey oldugunu diistinmiiyorum.(K4)

Burada sey 6nemli ig yapis bigimini hizlandirir ¢ok biiyiik bir artt ama dedigim gibi ilk basta
konustugumuz baglam ¢ok 6nemli verinin giivenilirligi, kalitesi, anlamli olmasi ¢ok &nemli. Yani
boyle bir durumda ben isimi kaybetmekten cokta korkmam. Ciinkii insan faktorii her anlamda her

alanda olan bir faktordiir.(K5)

Isinizi nasil etkiler kismma gelirsek de giiniimiizde ¢ok fazla sik¢a tartisilan isimizi
kaybedecegiz veya is gelistirme gibi durumlar1 var bu konuda ben ¢ok boyle spesifik bir azalig ya da
artts gormedim, isimizi kaybetme durumunu disiinmiiyorum. Burada daha ¢ok is gelistirme veya bu
alanda alacagimiz egitimlerle hem IK’y1 hem bilisim teknolojilerini bir arada kullanabiliriz yani
analitik diisinmeye baslayarak kendimizi bu alanda gelistirebiliriz diye diisiiniiyorum. Aslinda su
anda baktigimizda ¢ogu firma cogu kisi biiylik veriyle ¢alismaya basladi. Hani orada ne inanilmaz
fazla bir istihdam ne de bir hani insanlarin isinin elinden alindigini diigtiniiyorum. Farkli farkli
projelerde aslinda bunun kullanilmasiyla olusan belki ekipte bir ya da iki kisi alinip o projeye odakli
olarak ¢alismasiyla gelen bir istihdam olabilir diye diisiiniiyorum.(K6)

Katilimcilar, biliyiik veri analiti§inden alaka diizeylerini artirmak i¢cin “karar
destek asistani1” olarak yararlanmaktadirlar. Bu sekilde siirecin asamalarini kisaltarak
miilakatlar1, elde ettikleri bilgilerle gerceklestirdikleri bulgulardan anlagilmaktadir.
Bu dogrultuda, biiylik veri analitiginin insan kaynaklar1 yOnetiminin ise alim
stirecinde kullanilmasi, yOnetiminde daha keskin ve akillica karar vermeyi
desteklemektedir (Zang ve Ye, 2015: 43). Katilimcilar, ise alim siirecinde biiyiik
verinin “objektif” yorum yaparak degerlendirmelerin kalitesini artirdigini, bakis
acilarmi1 daha tarafsiz olusturduklarini kabul etmekle birlikte, ise alim siirecinde
analitik asamasmin daha ¢ok adaydan ilerledigini adaylarin sundugu verilerle
objektifligin olustugunu belirtmektedirler. Bulgulardan ise alim siirecinde adaylardan

elde edilen verilerin dogruluk diizeyine gore objektifligin degistigi anlasilmakla
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birlikte daha tarafsiz degerlendirmeler olusturarak alaka diizeylerini artirdiklari

anlagilmaktadir. Ayrica katilimcilarin ise alimin karar asamasinda %100 verilere

1

giivenerek hareket edilmemesi gerektigini bir miilakatin yapilarak “insan etkilesimi’
icerisine girilmesinin daha da yararli olacagi konusuna odaklandiklar1 goriilmektedir.
Bu durum algoritmalarin, insani duygulari, insan davranislar1 ve ikna kabiliyetleri
gibi yetenekleri ve insanin dogasmnda olan degiskenlikleri Olcememesi olarak

degerlendirilmektedir.

Soyle sdyleyeyim bizlere short-list sunuyor. Evet, biz o short-listlerden miilakatlar yapiyoruz.
Biiyiik veriden elde ettigimiz verilerle o kisiye sorular yoneltiyoruz. Burada biiyiikk veri bana bir
asistan gibi yardime1 oluyor, benim karar alma bigimimi etkiliyor, bana sundugu bilgilerle ama onun
disinda dedigim gibi insan iliskileri insani duygular devreye giriyor ve siire¢ tamamen ise alim

yapacak olan kisinin profesyoneligine bagli bir durum. (K1)

Yani bu durumda veri benim sadece karar alma tutumumu etkileyebilir benim adima karar
veremez sadece karar alma tutumumu artirmaya ya da azaltmaya ydnelik bilgiler sunar. (...)insanlarla
etkilesimi asla kismamamiz lazim. Insan dedigimiz varlik sosyal bir varlik o sosyalligini alirsaniz
elinden orta vadede tekledigini, eror verdigini anlarsmiz. Bu yiizden Biiyiik Veri ve insani taraflara
dokunusu iki ayr1 kulvar, yani elma ile armut gibi diisiinebiliriz ya da sektorel paylarini esit tutmaliyiz
%50-%50. (...) Veriler bizi yonlendirsin biz o veriler dogrultusunda oldugu kadar kendi irademizle de

insana dokunabilelim boyle distiniiyorum boyle olmasi gerekebilir. (K2)

Aslinda analitik kisimda siire¢ adaydan gecer yani adaymn analizinden gecer IK’dan ya da
miidiirden vs. gegmez. Aday ne kadar ¢ok kendini ifade ederse aday hakkinda ne kadar ¢ok veriye
ulasirsaniz bunu ne kadar istediginin analizlerini iyi bir sekilde gerceklestirmek igin size nasil veriler
sunmus 6nemli olan nokta burasidir. Bu da siirecin objektifligini artirir. Geri kalan kisim yani son
asama son miilakat bizi ilgilendirir. Biz deriz ki aday su konularda iyidir, o analizde elde ettigimiz
verilere dayanarak vardigimiz kanidan bahsediyorum, su konuda kendini gelistirmesi gerekiyor, bu
konuya da artik kendisi vakif olacaktir zamanla gibi durumlarda adayin kendini kesfetmesini/igbast

yapmasini saglariz. Burada biiyiik veri bizim karar alma tutumumuzu bu sekilde etkiliyor.(K3)

Biiyiik veri analitigi bence isletmelere IK departmanlarinda daha objektif bir bakis acist
saglayacagini ve hatta sagladigini disiiniiyorum ve ise alim siirecini daha objektif hale getirdigini
diisiniiyorum. Bilimsel veri her zaman sezgisel yontemden daha 6nemlidir ama tabi ki de bilimsel
veriden yani analitikten %100 yararlanilmas: gerektigini sdylemiyorum %80 verilerden
yararlaniliyorsa bir 6ngérii olusturuluyorsa %20 de sezgisel yani insan etkilesiminin 6n plana ¢iktig1
durumlara da yer verilmeli diye diisiniiyorum. Alinan kararlarda ¢iinkii son durumda karar ister

istemez insana kaliyor bu yiizden ikisi de gerekli diye diisiiniiyorum.(K4)
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(...)biiyiik veri analitigi tabi ki siireci hizlandiriyor CV tarama agisindan arama agisindan vs.
ama goriismede daha netlesiyor karar verme tutumumuz yani burada soyle sdyleyebiliriz karar alma

hizimizi artiriyor siireci hizlandirarak. (K5)

Burada insan etkilesiminin kisilmamasi gerektigini diisliniiyorum. Tamam, biiyiik veri bizim
icin bir aday aramasi yapiyor istenilen Ozelliklerdeki adaylara ulasmamizi sagliyor, fakat adaymn
Orgiite uyum saglayip saglamayacagini veya bazi nis islerde, ornek vermek gerekirse bir satis
uzmanmin ikna kabiliyetinin yiiksek olmasi gerek. Evet, Cv'si ¢ok iyidir ama aday konusamaz veya
ikna kabiliyeti yoktur. Bunu bilyilk verinin ¢ikartabilecegini diigiinmiiyorum. Burada insan

etkilesiminin insani diisiincelerin olmasi gerektigini diistinityorum. (K6)

(...)biyik veride gergeklestirdigimiz analizler sonucunda kisileri daha ojektif
degerlendirebiliyoruz bu da karar alma davranisgimizi etkiliyor. (...)Tabi burada ki durum biraz
karmasik, adaym Cv'si ¢ok iyi olabilir, fakat adayda aranan baska ozellikler olmayabilir. Mesela ikna
kabiliyeti yoktur, ekip yonetme agisindan zayiftir veya daha bagka bunlarda miilakatta ortaya ¢ikiyor.
Evet, veriler bizim i¢in 6nemli ama insanlarla olan etkilesim de bizim igin ¢ok 6énemli veri bizler igin

bir destek mekanizmasi gibi diyebilirim.(K7)

Karar alma siireglerinde 6zellikle daha objektif yorumlar sunmayr saghyor. (...)paralel bir
sekilde yani sadece bir algoritmanin yaptigt bir calismanin degil de ise alim uzmani kendi
calismalarini yiiriitityorken bir asistan niteliginde degerlendiren bir algoritmik asistan olsa oda objektif
bir degerlendirme sunarsa belki ise alimcmin fark edemeyecegi Onerilerde bulunabilir. Buda
objektifligi artirabilir. Bu bir karar destek sistemi olarak daha objektifligi saglayacak bir karar destek
sistemi olarak belki igse alim siirecinin bir pargasi olabilir. Ama dedigim gibi insani dokunuslarin yani
o veriyi nasil yorumlayacagiz, biz gergekten hangi amag fonksiyonuna gitmek istiyoruz bu tarz seyler

sistemlere aktarilmadigi i¢in bunlar daha kiymetli olan noktalardir. (K8)

Burada kisinin kendini iyi yansitmasi gerekmekte objektiflik yani su sekilde sen Cv’ni
gerekli yetkinlikle doldurduysan ve olusturdugun CV ile bagvurdugun is arasinda ucumlar yoksa
birbirine yakinsa veya tam oOrtiisiiyorsa yani kisi kendini yapacagi iste ne kadar yansitirsa o kadar
objektif olacaktir ve dogru bilgilere ulasmis oluruz. Bunu neden sdyliiyorum ¢iinkii analitik siire¢
tamamen adaydan ilerliyor yani onun bizimle paylastig1 verilerden ilerliyor. Burada veri bizim sadece
alaka diizeyimizi artirmakta soruda da belirttiginiz gibi karar alma tutumumuzu etkilemekte. Bunun
disinda veri benim kararlarimi ¢ok da etkileyemez ¢linkii orada bir insani etkilesimin olmasi gerek
evet verilerden yararlanalim onlar bize asistanlik gibi bir durumda yardimci olsun ama insani
etkilesiminin de olmasi gerektigini diistiniiyorum. O duygu yoniiniin iletisim yoniiniin kapatilmamasi

gerek ¢iinkil insan degisken bir varlik algoritmalar kisiyi sadece o zaman igin analiz edebilir. (K9)

Ben biraz bu konuda ¢alisma yonetimi psikolojisinden dolay: farkli diistiniiyorum. Evet, veri
analitigi sizi ¢ok etkiliyor ¢ok onemli grafikler tablolar ama insan ¢ok degisken bir sey. Yani
psikolojik olarak insan gelisebilen bir varlik sizin iki y1l 6nce goriistiigiiniiz genel yetkinliklerini ¢ok

diistik buldugunuz biri iki sene sonra kendini gelistirmis olabilir o ylizden bence biiyiik veri burada
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sadece size o kisinin gelisip gelismedigini gosterebilir onu dlgmek ve degerlendirmek kisiye bagli.
(...)Karar alma tutumuna da gelirsek, Karar alma tutumuna da gelirsek, iki sene Once bir ilana
basvurmus, onunla goriisiilmiis, yetkinlikleri diisiik bulunmus ve olumsuz gergeklesen bir siirecin
sonrasinda iki y1l sonra tekrar bagvurmus ve kendini gelistirdigini gordiigiim ve ise aldigim kisiler var
benim. Burada veri bizim alaka diizeyimizi artiriyor yani karar alirken yardimci niteliginde bir rol

oynuyor diyebilirim.(K10)

Zaman ve Maliyet
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ay o -

isi kaymetme kaygisi
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> |

insan Etkilesimi

Objektiflik

Sekil 15. Yapilan Isi Etkileyen Faktorler

4.2.2.2. Biiyiik Veri Analitigi: Veri Toplama ve Analiz Siireci

Katilimcilara, gegmiste topladiginiz 6z gegmisleri mevcut ilanlarmizda nasil
degerlendiriyorsunuz sorusu sorularak olusturduklar1 6z ge¢mis havuzundaki verileri
nasil degerlendirdikleri anlasilmaya g¢alisilmistir. Bu kapsamda bazi katilimcilar, “oz
ge¢mis havuzu” olusturduklarmi bu sekilde kimlerin hangi pozisyonlara basvuru
yaptiklarin1 gorebildiklerini ve ihtiya¢ aninda ilana c¢ikmadan hizli bir sekilde
havuzdan faydalandiklar1 verdikleri yanitlardan anlagilmaktadir.

Dedigim gibi OneDrive kullaniyoruz sirket olarak. Buradan da 6nceden topladigimiz CV'leri

de degerlendirmeye aliyoruz ve daha sonrada sirketin sistemlerinden takibini olusturuyoruz. (K8)

Bu ¢ok biiyiik bir avantaj mesela yeni bir ilan ¢ikmadan istedigimiz nitelikteki adayr daha

onceki taramalarimizdan hizlica ulasabilmekteyiz. (K9)

Hepsi datamizda duruyor ge¢miste ki tiim CV’ler, ilanlar, nitelikler tiim data elimizde su
anda. Geri dondiigimiizde iste hangi ilanlar1 agmisiz, neler yapmisiz, hangi roller degigmis hepsini
gorebiliyorum. Yeni bir pozisyon acildiginda oradan nitelikli adaylara ulasilabilir mi bunun analizini

yaptyorum. Yani ge¢miste aldigimiz aksiyonlari mevcut aksiyonlarda da degerlendiriyoruz. (K10)
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Bir katilmct ise, geriye donik arama durumunu su sekilde
degerlendirmektedir;

(...)geriye doniik arama insanlarin tiikenme duygusunun oldugunu diigiindiigiimden geliyor.
Yani bu sebepten i¢imde kaliyor ¢linkii geriye doniik bir arastirma yapmiyorduk ¢iinkii o cv orada
kaliyordu. Bakmiyorduk bir daha ya da kolay ulasilabilir bulmuyorduk.(...) Bu konuda Big Data
bunda daha etkili bir ara yiiz saglayabilir. Daha kolay bir ulagim saglar ama genel olarak insanlar
ileriye dogru yani geriye dogru degil de ileriye dogru yoneldikleri i¢in geriye doniik arastirmayla ben
hi¢ karsilagmadim.(K2)

Katilimcinin verdigi cevaplardan her is pozisyonu i¢in agilan ilanlarda
yeniden  G6zgecmis  topladiklart  eski  O0zgecmisleri mevcut ilanlarinda
degerlendirmedikleri ve 6zge¢cmis havuzlarmin ise alim uzmanlarinda tiikenmislik
duygusunu tetikledigi anlasilmaktadir. Biiyiik veri teknolojisinin bu duruma kolaylik
saglamasma karsilik tliikenmislik duygusunun var olmasmdan kaynakli ige alim

uzmanlarinin stirekli ileriye dogru bir arastirma icerisinde olduklar1 anlagilmaktadir.

Diger katilimcilarin verdigi yanitlar1 incelendiginde ise, KVKK kapsaminda
insan kaynaklarinin 6z ge¢misleri belirli siirelerde ellerinde tutabildikleri ve 6z
gecmiglerde artik referans verilmedigi i¢in bu tarz verilere artik ulagilamadigi
anlasilmaktadir. Kisisel Verilerin Korunmasi Kanununun 7. Maddesinde, “bu Kanun
ve ilgili diger kanun hiikiimlerine uygun olarak islenmis olmasina ragmen,
islenmesini gerektiren sebeplerin ortadan kalkmasi halinde kisisel veriler resen veya
ilgili kiginin talebi iizerine veri sorumlusu tarafindan silinir, yok edilir veya anonim
hale getirilir” yer almaktadir. Ilgili kanunda verilerin yok edilmesine veya anonim
hale getirilmesi, resen isleme alinmasina veya kisilerin talebine birakilmistir. Ayrica
ilgili kanuna yonelik 28.11.2017 tarihinde hazirlanan kisisel verilerin silinmesi, yok
edilmesi veya anonim hale getirilmesi hakkindaki yonetmeligin 7. Maddesinin 3.
Fikrasinda, “kisisel verilerin silinmesi, yok edilmesi ve anonim hale getirilmesiyle
ilgili yapilan biitiin islemlerin kayit altina alinir ve soz konusu kayitlar en az ii¢ yil
stireyle saklanir” ifadesi yer almaktadir (KVKK, 2016: md.7). Bununla birlikte ilgili
yonetmeligin 11. Maddesinde ise, kisisel verilerin silinmesi, yok edilmesi ve anonim
hale getirilmesine iliskin siirenin 3 ila 6 ay ile sinirlt oldugu goriilmektedir (KVKK,
2016: md.11). Ayrica referans verilerinin paylasilamamasina iligkin veya bu durumu

isaret edecek herhangi bir kanun maddesine rastlanamamaktadir. lgili kanunun 6.
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maddesinde yer alan “ézel nitelikli kisisel verilerin islenme sartlarinda” 06zel
nitelikli verileri, “wki, etnik kokeni, siyasi diisiince, felsefi inang, dini, mezhebi veya
diger inanglar, kilik ve kiyafeti, dernek, vakif ya da sendika tiyeligi, saghgi, cinsel
hayati, ceza mahkiumiyeti ve giivenlik tedbirleriyle ilgili verileri ile biyometrik ve

genetik ” seklinde tanimlanmaktadir (KVKK, 2016: md.6).

Soyle soyleyeyim KVKK giindeme gelmeden once referans ¢ok biiyiik 6nem tasiyordu. Biz
CV’ler lUzerinden verilen referanslari da tabi ki onlari arardik ama calistim dedigi firmalarin
referanslar1 bizim i¢in ¢ok 6nemliydi. Bu siiregte artik referans kalmadi. KVKK kapsaminda artik

referans veremiyoruz diyorlar ve artik o bilgiye ulasamiyorsunuz. (K1)

Burada KVKK devreye giriyor. Tiirkiye sartlarinda ¢iinkii belirli bir zaman siirecinde
tutabiliyoruz CV’leri. CV tutma siiresine uymaya g¢aligiyoruz. Sirket olarak ¢ok dikkat ediyoruz bu
hususa. Ciinkii herhangi bir denetimde bir sorunla karsilasmamak i¢in, veri toplamak, CV toplamak

giizel bir sey bu arada, ama tabi uygun CV’yi toplayip uygun zamanda toplanmasi gerekiyor. (K5)

Simdi bu konuda gegmiste topladigimiz Cv’ler, dedigim gibi bizim Cv’leri barindirmak gibi
bir uygulamamiz olmuyor KVKK'dan dolay1. Benim agimdan sdylemem gerekirse dedigim gibi her
sirketin bir yetenek havuzu vardir. Bu kapsamda bazen ihtiya¢ duyulan bir pozisyon i¢in daha hizli
hareket edilmesi admna eger sarlar el veriyorsa daha Once goriisiilmiisse uygun olabilecegini
diisiindiigiimiiz bir adaya da teklif gotiirebiliyoruz. (K7)

Katilimcilara verileri depolamak ve analiz etmek i¢in biiyiik veri analitigi
uygulamalarmi nasil degerlendirirsiniz sorusu sorularak katilimcilarin = “veri
depolama ve analizi” ile ilgili goriisleri ¢6ziimlenmeye ¢alisilmistir. Veri depolama
alaninda kullanilan bulut tabanli sistemlerin is yapis seklini kolaylastirdig1 ve veri
analizi i¢in kullanilan sistemlere (Casandra, HBase, Docker,Hadoop,Sparks) verilerin
kolay aktarimi yapilabildigi verilen yanitlardan anlagilmaktadir. Ayrica verilerin
depolandig1r alanlarin belli olusu istenildigi zaman istenildigi yerden elde
edilebilmesi kaybetme olasiligin1 azaltmakta ve kopyalama, indirme gibi imkanlar
tanidig1 da elde edilen bulgulardan anlasilmaktadir. K6 ve K8 katilimcilar1 ayrica,
veri depolama teknolojilerini, faydali ve islevsel bulmalarina karsin giivenilir
bulmadiklar1 goriilmektedir. Bunun nedenlerinin bulut sistemlerinde veri depolama
icin olusturulan bilgilendirme ve onay metinlerinin anlasilmaz olusu, bulut
sistemlerinin agik veri paylasim sistemlerini barimndirmasindan dolayr bu verileri

hangi tiglincli kigiler veya kuruluslar tarafindan kullanildigmimn bilinmemesi ve
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onemli verilerin kotii niyetli kisiler tarafindan ele gecirilmesi korkusunun yer aldig1

anlagilmaktadir.

Zamanla bu tarz teknolojilere ihtiya¢ duyulacaktir. Bu platformlar, Casandra, HBase vb. gibi
olusmaya basladi. Ozellikle insan kaynaklari alaninda ve bu tarz platformlardan veriyi toplayarak
analiz ettigi icin IK’cilarin bu verilere ulasabilmesi acisinda olduk¢a kiymetli. Az 6nce verdigim
ornekteki gibi Kariyer.net ve LinkedIn gibi platformalardan veriyi direkt olarak bu teknolojiler

vasitasiyla depolayip analiz edebiliyoruz.(K2)

Cloud platformlarmm mesela etkin kullanimi Google cloud olabilir, ne bileyim click de
mesela bir 6zellik var Change Data Captur veri transformansyonun da kullanilan bir kavram mesela
bunu nasil anlatabilirim basit baglamda. Burada mesela verinin bilyiikligiinden dolayr Docker
kullanilarak kubernetes ortamda hani hizli bir sekilde kurulum yapip hemen veri aktariminin
gerceklestiriliyor. Hadoop kullanmak yerine mesela bu da bir Big Data tirtintidiir, yani teknolojisidir.
Sparks kullanmak yerine, Hadoop kullanmak yerine, Docker belki daha hizli oluyor diyebilirim. Su
anda bile SQL de mesela SQL tipi veri kontroliinii ashinda ¢ok verimli degil. Ciinkii gok zaman aliyor
hesaplamasi, analiz etmesi, bu verileri liste liste SQL tutuyor tablolar arasi joinliyor insanlar anlaml
bir bilgi ortaya ¢ikartabilmek icin ama Big Data teknolojilerinde tabi ki bundan farkli listeleyerek
degil aslinda hangi konuya, nerede, ne zaman ne sekil de ihtiyacin varsa datanin i¢inden zaten o sana

¢ekiyor depoladigin alandan bu da tabi ki insanlarn iglerini kolaylastiriyor (K5)

Yani ¢ok ¢ok hani hakim oldugum bir alan degil burasi agik¢asi ama bulut sistemlerinin ben
gercekten giivenligi saglanabildigi durumda cok islevsel oldugunu disiinliyorum.(...) Hani tabi ki
bazi giivenlik sorunlari olabilir ama en azindan hani bir veriyi koydugum yeri biliyorum kaybetme

olasiligim yok diye diisiiniiyorum.(K6)

Faydali buluyorum sadece depolama kisminda 6zellikle OneDrive var benim calistigim
sirkette ama ben oraya pek bir sey atmiyorum. Hangi taraflar yani ti¢iincii kisiler tarafindan aliniyor
bu datalar nerelerde kullanilabilir, nelere erisimi var IT ye sordugumda sikinti yok deseler bile
ozellikle gizlilik iceren datalarla calistigimi disiiniiyorsam bu tarz seyleri kullanmamayi tercih
ediyorum farkli alternatiflerim varsa. Ciinkii dedigim gibi onlarm agiklamalar1 bunlarla ilgili
hazirladiklart bilgilendirme metinleri asir1 derecede uzun ve en basit sekilde herkesin anlayabilecegi
seyleri aktarmiyor. Giinliik hayatimizdan tutun is hayatimizdaki aktiviteler, mail adreslerimiz, hani
bunlarin hepsi ozellikle ¢aligmalarimizi bulut tabanl sitemlerde yapiyorsak OneDrive ya da farkli
sistemler hepsi bizim hem is yasantimizla ilgili hem de 6zel yasantimizla ilgili birgok datay1 sagliyor.

O yiizden %100 giivenilir bulmuyorum (K8)

Cok iyi neden su sekilde istedigimiz adaylari bu depolama kismindan kopyalayabiliyoruz,
CV’lerini pdf dosyast veya bagka bir dosya tiirii seklinde indirme obsiyonumuz var, bunlar1 yine kendi
havuzumuzda ya da kullandigimiz platformun bulutunda saklayabilme imkanimiz var bize bu sekilde

ekstra bir yiikiimlilik getirmiyor.(K9)
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Katilimcilardan elde edilen yanitlar incelendiginde, ise alim silirecinde adaylar

’

hakkindaki  verilere  “dijital  kariyer platformlari”  vasitasiyla eristikleri
anlasilmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise alim yaparken adaylar hakkindaki
verilere erismede, internet 6ncesinde kullanilan geleneksel is ilani, gazeteler, sektor
dergileri, kariyer fuarlar1 gibi yontemleri kullanirken, su an internet platformlari,
dijital kariyer aglari, sirketlerin web siteleri gibi ¢evrimi¢i ortamlari
kullanmaktadirlar (Bayargelik, 2020: 67). Diyjital kariyer platformlar1 adaylar
hakkinda daha kapsamli bilgi edinilmesini saglamasmin yaninda orgiitler ve isgiicii
piyasast arasinda etkilesimli bir ulasilabilirligi sagladigi  goriilmektedir.
Katilimcilarin  verdigi yanitlardan anlasildigi gibi dijital kariyer platformlarmin
yliksek baglantili ve yiiksek hacimli verileri barmdirmasi bu verilere kolay
erigilebilirlik sagladigi ve bu verilerin analize hazir olmasi gibi avantajlar
saglamaktadir. Ayrica dijital kariyer platformlar1 ise alim siirecinde insan
kaynaklarina zamandan ve mekandan bagimsiz bir sekilde yetkin adaylar1 isletmeye

cekmek ve etkilemek icin isbirligi ve etkilesimi kolaylastirmaktadir.

Biz IK olarak kariyer.net iizerinden daha ¢ok ise alimlar1 yapryoruz(K1)

Daha cok dijital platformlardan ilana ¢ikiyoruz. Site {izerinden ¢ok ilan agmiyoruz. Dijital
mecralar yani LinkedIn vb. gibi o tiir dijital mecralar kullaniciy1 ve ya datayi ortak bir yerde toplayan
mecralar daha c¢ok yiikseliste. Yani kariyer.net gibi bir havuzdan bahsediyoruz. LinkedIn gibi
baglantili bir ortamdan bahsediyoruz. Bu yiizden adaylar hakkindaki verileri daha ¢ok bu ortamlardan
sagliyoruz.(K2)

Biliyorsunuzdur belki kurumsal sirketlerde belli periyotlar da ilerler durum bir g¢alisan
alacaksak beyaz yakaysa kariyer.net, linkedin, mavi yakaysa eleman.net biz buralardan yararlaniyoruz
buralardan adaylara ulasmaya calisiyoruz.(...) Bu alanlarda bile beyaz yakalilar i¢in linkedin,
kariyer.net den yararlaniyorsunuz verileri oradan elde ediyorsunuz /¢ekiyorsunuz, mavi yakalilar i¢in
eleman.net diyorsunuz oradan aliyorsunuz yeni bir platforma ¢ikmis is.com daha ne oldugunu nasil

isledigini bilmiyoruz diisiiniin biiyiik bir hizla ilerleyen bir veri akis1 var 6niimiizde.(K3)

Tabi ¢esitli kaynaklardan besleniyoruz, mesela okul verileri, aldigi egitimler, katildig
etkinlikler vs. gibi. Bunlar disinda kariyer platformlar1 LinkedIn vb. gibi alanlardan adaylar hakkinda
ki verilere bu sekilde ulasiyoruz.(K5)

Tabi ki belli bagh dijital platformalar var kullandigimiz ilanlarimizi ¢iktigimiz. Adaylarin
bize kolayca ulasabildigi, bizlerin adaylara kolayca ulasabildigi dijital mecralardan topluyoruz adaylar
hakkindaki bilgileri.(K7)
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Burada Kariyer.net, LinkedIn vb. gibi uygulamalar1 kullantyoruz. Oralardan ilana ¢ikildigin
bizim sundugumuz Cv formatina da bilgilerini doldurabiliyor adaylar veya kendi Cv’lerini de
doldurup gonderebiliyorlar. Bu sekilde orada bir bulut olusuyor yani bir Cv havuzu olusturuyoruz
diyeyim ve orada biriktirdigimiz Cv’leri de daha sonra ise alim igin gerekli pozisyonlar agildikca

degerlendiriyoruz.(K8)

(...)ise alim yaparken tamamen kariyer portallarim1 kullanmaktayiz. Iste Kariyer.net,
LinkedIn, isin olsun gibi bir¢ok platform kullaniyoruz.(...)Adaylar hakkinda ki verileri soyle biz
dijital platformalardan ilanlar1 olusturuyoruz. Bu dijital platformlar LinkedIn olabilir bu tip
platformlardan ilanlara g¢ikiyoruz. Adaylar olusturdugumuz ilanlari inceliyorlar kendilerine uygun
gordiikleri is pozisyonuna basvuru yapiyorlar bizlerde gelen bu basvurulari dijital platformlarin
bizlere sundugu indirme obsiyonuyla ve sundugu raporlarla inceliyoruz kendi analizlerimizi

gergeklestirmekteyiz boylelikle de igsimize en uygun yetkin aday1 segmekteyiz.(K9)

Zaten hazir var olan kariyer siteleri var ama sirket icerisinde de sirkete ait bir kariyer sitesi
var yani her siteden faydalantyoruz. Uye oldugumuz her yerin verisinden faydalantyoruz. (K10)

Katilimcilarin ige alim sirasinda biiyiik veri analitiginden nasil yararlanilabilir
sorusuna verdikleri yanitlar incelendiginde, “veri gorsellestirme” ve “dijital
okuryazarlik” ifadelerinin dijital ¢agda insan kaynaklar1 yonetimi agisindan oldukg¢a
Kritik iki unsur oldugu anlasilmaktadir. Biiyiik veri analitigi ile gerceklestirilen
analizler sonrasinda veri gorsellestirmenin daha efektif bilgiler sunmasiyla birlikte
anlik goriintiileme imkani sagladigi elde edilen bulgulardan anlasilmaktadir. Ayrica
veri gorsellestirme, Orgiit yonetimini ikna etmede ve insan kaynaklarmin algilama ve
anlama diizeylerini artirmada yardimci olmaktadir. Celik ve Akdamar (2018: 258) da
veri gorsellestirmeyi soyut bilgilerin analiz sonuglarmi tablolar, grafikler,
animasyonlar resimler ya da diyagramlar olarak yansitilmasiyla istatistiksel ve
degisken bilgilerin klasik formatta sunulan karmasik verileri, daha kolay
algilayabilmek icin grafiksel arayiizler vasitasiyla rahat anlasilir hale getirdigini
belirtmektedir. Ayrica Bilgin ve Camurcu’a (2008: 208) gore, insan beyninin
boyutlar1 (sekilleri) algilama sistemi 3 boyut ile smirlanmakta ve daha iist boyutlu
veri yapilart insan algilamasinin disma ¢ikmaktadr. Veri gorsellestirme sayesinde
cok boyutlu veriler de boyut indirgemesi gerceklestirilerek 2 veya 3 boyuta
indirgenen veriler daha anlagilir hale getirilmektedir.

Artik LinkedIn bile bize raporlar sunuyor orada toplanan veriler gorsellestiriliyor grafikler,

tablolar halinde ne istiyorum, nasil bir adaya ihtiyacim var bunlarin hepsini 6niime getiriyor.(K1)

158



Cv’ler iizerinde giincellemeler yapildiginda anlik goriintiilenebilme imkéani saglamasidir.
(...)veri gorsellestirmelerin yapilabilmesi olduk¢a 6nemli sizin dijital platformlardan elde ettiginiz
verileri gorsellestirip anlasilir hale getirip yoneticilerinize sunmaniz, bir isin olabilecegi ya da

olmayabilecegini anlatmaniz aktarabilmeniz gerekiyor.(K3)

(...)bir pozisyon hakkinda bir bilgi almak i¢in direkt o database den yararlanip adaylarin ne
isteyip ne istemedigini de Ogrenebiliyoruz. Adaylarin neye egilimli olup olmadigim da

ogreniyoruz.(K4)

(...)bir 6rnek vermek gerekirse Microsoft Azure-Open-source da yine bulut tabanl agik
kaynak veritaban1 bir depolama kullaniyor. Milyonlarca milyarlarca verinin bir arada oldugu ve
yapilandirilmis verilerin haricinde yapilandirilmamis verilerinde oldugu ortamlardan bahsediyoruz
bunlarin depolanmasi ve analiz edilmesi bu sayede verileri gorsellestirerek, iste tablolarla grafiklerle
ve benzeri gibi gorsellestirmeden bahsediyorum, degerli bilgiler sunmasmin &nemli oldugunu

disiiniiyorum.(K5)

Bizde su an bdyle bir is silirecinin iizerinde ¢alisiyoruz. Sirket igerisindeki ¢alisanlari veya bir
pozisyon igin bagvuran adaylar1 anlik goriintiileme imkan1 sunuyor, su anlik bu agilardan etkiliyor

yani deneyimlerime gére.(K6)

(...)gliniimiizde Cloud teknolojileri cok dnemli yere sahip, bu teknolojiler vasitasiyla veriye
kolay erisim saglayabildigimiz gibi analizler gerceklestirerek verilerin gorsellestirilmesini

saglayabiliyoruz daha anlagilir bir hale getirebiliyoruz.(K7)

Analitik agidan ¢ok daha efektif buluyorum belli datalart yiikledikten sonra onlarla ilgili
cikarim yapmak i¢in daha basit bir program kullanmaktansa daha hizli sonuglar alabilecegimiz
programlar1 kullanmak bana daha faydali geliyor, ¢linkii daha efektif bir sekilde verileri

gorsellestiriyor bu sekilde anlama ve algilama diizeylerimiz artiyor.(K8)

Kendi kullandigimiz programlar var bircok program vasitayla artik analitikleri
gorsellestirebiliyorsunuz. Kendi verilerimizde soyle bir sey var bu giine kadar kac¢ basvuru yapmus,
kag ilana bagvuru yapmis, kaci basarisiz olmus, neleri doldurmus o kisiyle ilgili Cv’sini yiikledigi
zaman ve de bir kisinin bagvurdugu isi ne kadar dnemseyip 6nemsemedigini de gorebiliyorsunuz.
Cinkii bir ilana basvururken onunla hi¢ ilgili degil onu gorebiliyoruz. Kag¢ ilan agildigmi
gorebiliyoruz. Kag kisinin bir ilana ilgi gosterip gostermedigini gorebiliyoruz. Bunun haricinde bir
roliin ne kadar uzun siire agik kaldigin1 da gérebiliyoruz. Hani biitiin veriyi toplayabiliyoruz. (K10)

Katilimcilarin “dijital okuryazarlik” ile ilgili cevaplari incelendiginde, insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin dijital ¢agin yeniliklerine uygun becerilere sahip olmasinin
biligim teknolojilerini kullanmada etkili oldugu goriilmektedir. Eshet-Alkalai (2004)
gore dijital okuryazarlik, “dijital cagda hayatta kalma yetenegidir.” Dolayistyla insan

kaynaklar1 ¢alisanlarmin  dijital ortamlardaki bilgilere erisme, yOnetme,
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degerlendirme, yeni bilgiler olusturabilmesi ve analiz edebilmesi, dogru
platformlarin segebilmesi ve kullanabilmesi gibi becerilere sahip olmalar1 endiistri
4.0 ¢aginda dijital okuryazarligin temelini olusturmaktadir. Aviram ve Eshet-Alkalai
(2006) de dijital okuryazarlhigi, ¢evrimi¢i platformlar, sosyal medya kanallar1 ve
benzeri gibi bliylik hacimli verilerin gercek zamanli olarak iglenmesi ve
degerlendirilmesini, gercek zamanli diisiinme yetenegi olarak nitelendirmektedir.
Biiyiik veri analitiginin insan kaynaklarinda analitik araglari kullanmanin yaninda
dijital teknolojileri kullanabilme bu teknolojiler araciligi ile bilgiye ulasma ve elde
etikleri bilgileri yorumlayabilme yeteneklerine de sahip olmalarmin gerekliligi insan
kaynaklar1 c¢alisanlarinin hem sosyal bilimlerde hem de bilgisayar bilimlerinde
uzmanlasmasini gerektirmekte.

Tabi burada dijital okuryazarlikta ¢ok dnemli oradan ¢ikartacagmn yorumlar ¢ok dnemli. Bu

acidan analiz kisminda bir yetkinlige sahip olunmasi gerektigini diistiniiyorum. (K1)

Burada verilerin yorumlanabilmesinin veriyi yorumlayabilme kabiliyetinin ¢ok onemli
oldugunu diisiiniiyorum evet biz aday se¢imi yapiyoruz siire¢ adaydan geciyor fakat siireci yoneten de
biziz dijital okuryazarligin IK calisanlarinda olmasi gerektigini bu yetkinlige sahip olunmasi

gerektigini diistiniiyorum. (K3)

Ayrica bu teknolojilerin  gerceklestirdigi analizler verilerin yorumlanmasinda ve
gorsellestirilmesinde de ¢ok biiyiik faydalar sagliyor bu teknolojileri kullanabilmek dijital

okuryazarliga sahip olabilmek ¢ok 6nemli i¢inde bulundugumuz dénemde.(K4)

Bir de burada bu verileri yorumlayacak olan kisiye de ¢ok biiyiikk gorev diisiiyor dijital
okuryazarlik ¢ok 6nemli bir konu. Bir pozisyonun neden kisa siirede kapanamayacagi ya da o
yetkinlikteki adaylarin ne istedigi burada bizim igin 6énemli olan kisim verilerin yorumlanmasi her ne

kadar verileri efektif gorsellestirebilsek de o verileri anlayip aktarabilmek gerekiyor.(K5)

Ozellikle verileri analiz etmek icin bulut sistemlerinden veriyi direk ¢ekebiliyor olmamiz ve
analiz sonucunda verilerin gorsellestirilmesiyle o elde ettigimiz bilgileri yorumlayabilmemiz bunu

yapabiliyor olmamiz giizel bir sey.(K6)

Tabi burada isi yapan kisiye de ¢ok biiyiik bir gorev diisiiyor, son donemlerde dijital
okuryazarlik dedigimiz verileri yorumlayabilme durumu olduk¢a 6nemli bir hal gelmis durumda bu
noktada verileri analiz etmek igin hem bu teknolojileri kullanabilme hem de o verileri yorumlayabilme

kabiliyetine sahip olmasi gerekiyor kisinin.(K7)

Analitik bence kendi basina bir konu bence insan kaynaklari igerisinde analitik ekiplerinin de
olmast gerekiyor ama bununla ilgili egitimler bence daha tam yeterli degil. Herkes ¢linkii bize de yeni

calisan geliyor ama herkesin bu analitikten haberi olmayabiliyor. Analitik olmakta bence bir yetenek
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insanlarm da gelistirmeleri gereken bir yetenek biz ¢ok sosyal bilimler {izerinden ilerliyoruz ama
analitik daha matematik iizerine belki ikisini bir araya getirip karistirmak gerekiyor. Yani IK birimleri
su an bunu uyguluyor ama herkesin kendine ait programlan var iste oradan ¢iktilar aliyorlar. Fakat
burada 6nemli olan anatigi burada dogru okumak ¢ok dnemli dogru okumaniz gerekiyor. Evet, sizin
bir veriniz var ama dogru okuyabiliyor musunuz, dogru aksiyon alabiliyor musunuz bence dnemli
olan burada bu.(K10)

Son olarak katilimcilarin “izlenebilirlik” unsuruna dikkat cektikleri elde
edilen bulgulardan goriilmektedir. Biiylik veri, yapilandirilmis, yar1 yapilandirilmis
ve yapilandirilmamig biitiin verilerin birlesimini ifade ettiginden bu verilerin analizi
sonucunda insanlarin tekrar eden davranislarini belirlenebilmektedir. Ayrica bu
durum katilimcilar tarafindan adaylarla hi¢ iletisime gegmeden onlar hakkinda bilgi
edinilebilecegi ve On yargilara neden olabilecegi elde edilen bulgularda
goriilmektedir. izlenebilirlik algismm olusmasmdaki bir diger durum ise giivenlik
sistemlerinde meydana gelebilecek bir aciklifin sonucunda oOrgiit ve Orgiit
calisanlarina ait biitiin bilgilerin sizdirilmasina ve bu durumunda dijital ortamda bir
takibe neden olabilecegi yine katilimcilarin yamitlarindan anlasilmaktadir. Insan
kaynaklarinda algoritmalarm kullanilmasiyla gerceklestirilen yetenek analitigi
mahremiyet, etik ve yasallik ile ilgili c¢esitli sorunlari da giindeme getirdigi
goriilmektedir. Veri, biiyiik veri analitiginin yakitin1 olusturdugunu belitten Peck
(2013) insanlarin nasil davrandigi hakkinda rutin olarak yakalanan verilerin
kapsamina ve derinligindeki biiyiik artisa dikkat ¢ekmektedir. Ayrica biiyiik veri
analitiginden yararlanilarak olusturulan tahmin modellerinin milyonlarca insanin ise
alim sirasinda kullanilmasi adaylar hakkinda pek ¢ok bilgiye ulasilmasi onlar
hakkinda oOngoriiler olusturuldugu gibi  Onyargilarda olusturulabilmektedir.
Dolayisiyla ayrintili bir analizin gergeklestirilmesi, ise alinacak adaylar, igerideki
mevcut ¢alisanlarin performans olgiimlerinde ve benzeri gibi diger durumlar ile
gbzetim arasinda ince bir ¢izgi vardir (Morozov, 2013). Erb’e (2016: 10) gore
calisanlarin kisisel verileri, yalnizca bireysel mahremiyet ve isveren tarafindan uygun
bir sekilde izlenme arasinda bir dengeyi olusturmasinin yani sira is¢i haklarma iliskin
yasal direktiflere de tabi olmas1 gerekmektedir.

Neden ciinkii kisiler hakkinda éngdriiler olusturabilirsiniz. Onlarin neyi sevip sevmedigini,

nereye gidip geldiklerini tahmin edebilirsiniz. Bu biraz kisiyi yakin takibe almak gibi bir durum

oluyor IK icin evet calisan takibi cok dnemli ama bu sistemleri kurduktan sonra giivenlik acig1
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olusursa bu veriler kotii niyetli kisilerin eline gegebilir ve beklenmedik sonuglar ortaya cikabilir.
Metaverse ilk yaymlandiginda belki takip etmissindir, o platformu kullanan bazi is insanlarmin

izlendigini takip edildigini duyurmuslardi bu gibi durumlarla karsilasabiliriz diye diigiiniiyorum. (K1)

Fakat calisanin da izlenebilirligini artiracaktir. Big Data’nin gelisimi yani izlenebilirlikten
kastim kullaniciyla tiiketici bulusturuyoruz diyebiliriz, ya hani kullanici isletme olsun, tiiketici de
aday olsun, ise alacagimiz aday burada artik yaptigi her hareketi izleyebildigimiz takdirde insanlarin
kisilik karakterini ¢ikarabilecegimiz kadar bir veri elimizde oluyor. Bu insanlarin kisisel alanlarina
Ozel alanlarina biraz miidahale olabilir. Onlarla ilgili farkina varmadan 6ngorii degil de 6n yargilara

ulagsmamiz olabilir.(K2)

Buradan yola cikarsak 1K da ki miisteri evet bir dis miisteri var birde i¢ miisteri de var ama
iste 0rnegin benim i¢ miisterim hafta sonu ne yapiyor mesela Cumartesi-Pazar giinii neler yapiyor.
Cocugunu biraktigi yer, sectigi yemek, kag tane ¢ocugu var hangi takimi tutuyor ya da iste haftada kag
saat calistyor, ka¢ saat mola veriyor ya da bunun disinda ayda ka¢ kez check-up a gidiyor, iste
calisanin kullandig1 belki bir destek hatti vardir, auta var bizde. Ka¢ kez psikolojik destek hattini
artyor, kag kez saglik hattin1 artyor, Udemy egitimlerini ne kadar kullaniyor aslinda bunlarm hepsi bir
veri aslinda bunlara baktigimizda. Nesnel verilerin yaninda burada sey de 6nemli kisinin aslinda

davranigini tekrar eden o davranis ¢iinkii tekrarlar aliskanliga doniisiir. (K5)

Fakat bu otokontrolcii bir hareket gibi geliyor bana, anlatmak istedigim kisinin
izlenebilirligini artirtyor bu durum. Boyle bir durumda da 6zellikle igerisinde bulundugumuz dénemde
ofislerde olmayabiliriz evlerde calisabilir ve kisinin kendisinin aslinda ortamiyla bir ilgisinin
oldugunu disiindiigliimden yani 0&zel hayatin ihlal edilmesini durumunun olusabilecegini

diisiinmemden bdyle bir ihtiyacin gerekli oldugunu diisiinmiiyorum. (K6)

O kisiyle ilgili hi¢ tanimasam bile kisisel 6zelliklerini degerlendirebilecegim grafiklerim var
ekranlarim var hani igeride ¢alisan kisiler icinde bu gecerli. Yillar igerisinde grafigin neden diistiigiini
gorebiliyorum veya yiikseldigini gorebiliyorum. Bir kisi hakkinda bir sene 6nce ¢ok kotiiymiis sonraki
senede ¢ok ¢abalamig kismin1 bir grafikten gorebiliyorum. Yani onunla konusmadan bir ¢alisanla ilgili

bilgi sahibi olabiliyorum kullandigimiz depolama ve analiz araglari sayesinde.(K10)
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Sekil 16. Veri Toplama ve Analiz Siirecine Iliskin Tema Alt-tema Boliim Modeli

4.2.3.Biiyiik Veri Analitiginin Gelistirilmesine Yonelik Bulgular

Calismanin bu boliimiinde insan kaynaklarinda biiyiik veri analitiginin
gelistirilmesine yonelik katilimcilarin gorisleri incelenecektir. Bu dogrultuda biiyiik
veri analitiginin orgiit performansini nasil etkileyebilecegi, insan kaynaklarina nasil
katki saglayacagi ve hangi alanlarinda gelistirilebilecegine yonelik veriler
¢dziimlenecektir. Insan kaynaklarinda biiyiik veri analitiginin gelistirilmesine yonelik

bulgular, Sekil 17°de hiyerarsik kod-alt kod modeli olarak gosterilmektedir.
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Sekil 17. Biiyiikk Veri Analitiginin Insan Kaynaklarinda Gelistirme Temas1
Hiyerarsik Tema Alt-tema Modeli

4.2.3.1.0rgiit Performansim Etkileyecek Faktorler

Katilimcilara biiylik veriyle gerceklestirilen analizler oOrgiit performansimni
nasil etkileyebilir sorusu sorularak biiyiilk veri analitiginden hangi faktorlerin
etkilenecegi ¢oziimlenmeye ¢alisilmistir. Daha 6ncede belirtildigi gibi biiyiik verinin
insan kaynaklar1 yonetimine bilgiye ve kisiye kolay ulasilabilirlik/erisilebilirlik
saglamaktadir. Bu durumun teknoloji sektoriinde ¢alisan bazi katilimcilar i¢in ¢aligan
devir hizini artirdig1 diger bir ifadeyle, “furnover orani” iizerinde bir artisa sebebiyet
verdigi elde edilen bulgulardan anlagilmaktadir. Calisan devir hizindaki
sirkiilasyonun kolay ulasilabilirlikle birlikte kolay tiiketimi meydana getirmesinin
yani sira, yeni nesil girisimcilik modeli olan start-up firmalarinin yiiksek maas
tekliflerinden kaynaklandigi goriilmektedir. Bu dogrultuda yeni nesil girisimcilik
modellerinin veri ve veri bilimine dayanmasi isgiicli piyasasindaki veri bilimcilerin
ve algoritma gelistiricilerinin 6nemini artirmaktadir. Bu durumun sonucunda ise bir

yetenek savasinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
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Kolay ulasilabilirlige giriyoruz gene ama kolay ulasilabilirlik kolay tiiketimi de getirir. Simdi

buda insan sirkiilasyonunu artirabilir, yani turnover oranini artirabilir.(K2)

Aslinda tabi bu bir sene igin gegerli bir durumdu bizim i¢in ama misal bu siiregte turnover
oranlarma bakabiliyorduk turnover yiiksek mi degil mi iste bir yil énce geldi neden gitti vs. gibisine
analizler yapabiliyorduk. (...)¢iinkii bizim sektoriimiiz ¢ok farkli belki bunu bir perakende sektoriinde
ya da atryorum iretim sektdriinde yaparsaniz ¢ok farkli bir sonug¢ elde edersiniz ama teknoloji
sektoriinde kurulan start-uplarin biiyiimesi Getir, Trendyol ve Yemek Sepetinin ¢ok agrasif fiyat
politikalarindan dolayt su an bu bizim sektoriimiiz i¢in gecerli degil. Cilinkii bizim turnover
oranlarimiz tamamen developerlar {izerinden ilerliyor ve onlar tamamen aldiklari maaga bakiyorlar ve
bu da kolay erisilebilirlikle birlikte artan sirkiilasyonlara sebep oluyor.(K10),

I¢inde bulundugumuz ¢agda kolay erisilebilirligin beraberinde getirdigi yeni
nesil girisimcilik modellerinin veri bilimine dayanmasi sebebiyle bu alanda yer alan
isglici piyasasinda artan rekabetle Orgiitlerin turnover oranlarinda yiiksek
sirkiilasyonlara sebebiyet vereceginin diisiincesinin yani sira, diger katilimcilar bu
durumu avantaja c¢evirerek “turnover oram”  kapsaminda biliyiikk veriden
yararlanarak bu sirkiilasyonlarmn sebebini arastirarak ¢6ziim gelistirilebilecegini
belirtmektedirler. Bu dogrultuda biiylik veri analitiginin c¢alisan devir hizini
digirmede proaktif bir yaklagim sergileyecektir. Ayrica turnover oraninin
hesaplanmas1 ve sirkiilasyonun azaltmaya yonelik onlemlerin alinmasi herhangi bir
sektordeki oOrgiitiin performansimi ve iiretkenligini artrmaya yardimci olacaktir
(Martin-Rios, 2017: 37). Biiyiik veri analitigi ile ¢alisan devir hizi modellinin
olusturulmasi igse gidip gelme siiresi, son rol degisikliginden bu yana gegen siire ve
zaman i¢indeki performans (Mishra vd., 2016: 34), is tatmini gibi faktorlere
bakilarak is birimlerindeki calisan devir hizinin tahmin edilmesi saglanabilir.
Boylece biiyiik veriyle olusturulan bu tahmin modeli, 6rgiit performansini artirmaya
yonelik calismalar gerceklestirilerek daha proaktif is siirecleri yapilmasina katki
saglanacaktir.

Mesela ilk basta konustugumuz gibi kisinin isten ayrilma siiresini hesaplanmasi
tahminlenmesi hususunda kullanilmasi bence ¢ok giizel olurdu.(...) Mesela sabah kagta kalkiyor, isi
kacta birakiyor, iste kac¢ tane toplantiya katilmis, 6gle arasi toplantiya girmis mi, yaptigt iste bir
tatminsizlik mi s6z konusu veya licretinden mi memnun degil gibi farkli farkli alanlarda Datalar1

toplayip bir sonraki sene aslinda turnover datasinda ki o orani azaltilabilmek i¢in neler yapilabilir

belki bunun iizerine diisinmek gerekir.(K5)
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Biiyiik verilerle gergeklestirilen igse alim analizlerinin turnover oranini azaltacagmi ve
performanst artiracagini diisiiniiyorum.(...) Bu konuda da biiyiik veri ile ger¢eklestirdigimiz analizde
bizim i¢in en dogru adayi bulursa analizimiz ve bu konuda tunover oraninda da bir azalma olabilir

boyle bir fayda da saglayabilir diye diisliniiyorum.(K6)

Hani goyle bir sey vardir, evet calisanlar gergekten ¢ok fazla isten ayriliyor. Bu galisanlarin
yerine yeni Kkisileri almamiz gerekiyor, bdyle bir bakis agis1 yerine Ikinci versiyonda turnover
oranimiz 2019’da 6rnek veriyorum iste sayilar, %5 ten %30 a ¢ikti ve artik ¢alisanlarin ¢ikis
miilakatlarina baktigimizda ayrilma sebepleri su agirlikla gergeklesiyor o yiizden soyle bir politika
izlememiz lazim denebilir. Bu ikisi ¢ok farkli yorumlar, ikinci yorumu yapabilmek igin veri
kaynaklarina ve analizlerine ihtiyacimiz var. Birinci yorumu yaparsak dedigim o reaktif durumda
kalhiyoruz. Ikinci yorumu yaparsak daha etkili ve stratejik bir noktaya geliyoruz IK departmani
olarak.(K8)

Biliyorsunuz ki 6rgiit igerisindeki sirkiilasyon ¢ok énemli bu turnover orani dedigimiz durum
bunun Oniine gecebilecek galismalar1 yine biiyiik veri sayesine gerceklestirebiliriz. Calisan geldi ama
kisa siirede isten ayrildi bizim tahmin ettigimiz siireden daha kisa orgiitte kaldi bunun nedeni
arastirilarak ona gore aksiyon almamizda yardimer olabilir.(K9)

Katilimcilarmn biiyiik verinin 6rgiit performansi tizerinde nasil bir etkiye sahip
olduguna yonelik cevaplar1 incelendiginde, oOrgiit performansinin = “galisan
performanst” ile dogru orantili oldugu ise alinan ¢alisanlarin 6rgilite performansina
nasil katki saglayacaginin analizlerinin yapilmasi gerektigi ve bu kapsamda yine
biliyiik veri analitiginden yararlanilabilecegi elde edilen bulgularda goriilmektedir.
360 performans degerleme, performans tahmini analizleri, ¢alisanlarin geriye doniik
egitim verileri ve benzeri gibi uygulamalarla ¢alisan performansmi izlemek ve
calisan performansini artirmak i¢in yapilmasi gereken biiyiik veri analitikleriyle
ileriye doniik tahminler orgiitiin performansini artrmada katki saglayacaktir. Daha
oncede deginildigi gibi insan kaynaklar1 yonetiminde biiyilk veri analitiginde
yapilandirilmis ve yapilandirilmamis verileri analiz ederek, 6nemli bilgiler ile bir
organizasyonun karar vermede ve boylece performans gelisimini saglamak igin
gereken veriler arasindaki iliskiler belirlenebilir. Orgiit ¢alisanlariyla ilgili her veri
ayr1 ayr1 kendi igerisinde bir anlam ifade etmeyen karakterler, sayilar ve benzeri gibi
yapilardan olusabilir, fakat biiylik veri analiz araglariyla gerceklestirilen analizlerin
sonucunun yorumlanmasi ileriye doniik tahminlerin yapilabilmesinde biiylik rol
oynamaktadir ve insan kaynaklarmin daha akillica kararlar vermesine yardimeci

olmaktadir. Boylece Mammadova ve Jabrayilova’nin (2016: 34): ve Barman ve
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Ahmed’in (2017) de belirttigi gibi biiyiikk verinin insan kaynaklarmnda kullanilmasi
organizasyonlarin performans gelisiminin yaninda ¢alisanlar ile yonetim arasinda
seffaflig1 da saglar. Ayni1 zamanda biiylik veri analitigi ile ¢alisanlarin performans
verilerinin degerlendirilmesi, orgiit icinde ¢alisanlarin kendi potansiyellerinin farkina
varmasini saglamakla birlikte daha etkin sonuglar elde etmek maksadiyla tahminlerin
olusturulmasmi ve belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in yapilmasi gerekenlerin
planlanmasii ve akabinde ihtiya¢ duyulan egitim ve gelistirme gereksinimlerinin
belirlenmesini saglar. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimine is¢ileri daha yapict ve
tarafsiz degerlendirme imkani sundugu gibi Orgiit acgisindan da isletmenin
hedeflerinin ¢alisanla biitiinlesmesini saglamaktadir ve boylece orgiit performansinda
olumlu bir etki yaratarak isletmenin rekabet kosullarinda ayakta kalabilmesine

katkida bulunmaktadir.

Eger bilyiik veri ile bir performans degerleme veya 360 degerlendirme yapabilirsek hem
calisanin yoneticiyi degerlendirdigi hem de yoneticilerin g¢alisanlar1 degerlendirdigi bir sistem
olusturulabilirse orgiitiin performansini da daha efektif bir sekilde degerlendirebiliriz, dedigim gibi
orgiit performansini 6lgebilmemiz i¢in 6ncelikle icerideki biitiin ¢alisanlarin performansini 6lgmemiz

gerekiyor.(K2)

(...)calisanin performansini daha verimli lgebilirsek orgiitiin performansinin da artacagni
boyle bir etkisinin olacagini diisiiniiyorum.(...) Ciinkii orgiit igerisindeki calisanlarin performansi

orgiitiin performansini 6lgme konusunda ¢ok 6nemli bir durum.(K5)

Bu kapsamda diyelim ki bir ise alim yiiriittiiniiz pozisyonu erkenden kapattiniz bu pozisyon
icin aldiginiz adayin orgiitiin performansina katki saglayip saglamadigini da 6lgmek i¢in ise aldigmiz
adaya, adaylarla ve ya calisanlarla anketlerin yapilmasi gerektigini diisliniiyorum. Buradan da fikirler

alip neyin daha giizel olabilecegini neyin kaldirilabileceginin fikirleri aliabilir bence. (K7)

Artik performansin tahminlemesine kadar giden ¢aligmalar yapabiliyoruz. Yani belli faktorler
iizerinden, mevcut c¢alisanlarin gegmis performans verileri iizerinden nasil bir egri ilerlemis,
yetkinlikler yillar i¢ersin de nasil degismis, iste alinan egitimler buna nasil katki saglamis, calisanlarin
kidem siireleri neymis bu konuda IK analitifi ve performansi alaninda yaptiimiz calismalar var.
Geriye doniik datalara iste biiyiik veri kapsaminda elde edilen verilere bakilarak ileriye yonelik

tahminler orgiitsel performansi etkileyen en biiyiik alanlardan birisi.(K8)

Bu kapsamda birim olarak ne kadar etkili bir ise alim yaparsak sonucunda adaylar istenilen
egitimler alinmigsa bu egitimlerin temel veya ileri seviyesi var eger temeli varsa iistiine koyarak
gelistirilebilir veya ileri seviyede yetkinse baska alanlarda da yetkinlestirebiliriz. Bu da hem kisinin

performansini hem de isletmenin performansini artiracaktir.(K9)
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Orgiit performansina olan etkinin ¢alisan performansmi artirmadan gegtigi
elde edilen bulgularda goriilmektedir. Bu kapsamda katilimeilarin  yanitlar
incelendiginde, calisanlarin performansii artirmak igin biiyiik veri analitigini bir
“motivasyon aract” olarak kullanilmasi gerektigi ve bu durumun oldukca kritik
oldugu katihmcilarin verdikleri cevaplardan anlasiimaktadir. Orgiit igerisindeki
calisanlarin memnuniyet diizeylerini anlamak i¢inde ¢esitli farkli verileri géz oniinde
bulundurmak gerekir. Bu dogrultuda biiyiikk veri analitigi ile Orgiitiin yaptigi
memnuniyet anketleri, sosyal medya, roportajlar, etkilesimli puanlamalar ve benzeri
gibi diger cesitli veriler analiz edilerek tahmin modelleri olusturulabilir ve
calisanlarin motivasyonlar1 iyilestirilebilir. Ayrica Kose vd. (2017: 3) goére, insan
kaynaklarinda biiylik veri analitiginin kullanilmasi, ¢alisanlarin sirketten ayrilmaya
tesvik eden durumlarinda analizini gergeklestirilebilir. Bu dogrultuda isten ayrilmaya
tesvik eden durumlarin ortadan kalmasina yonelik analitik caligmalarin yapilmasiyla
calisanlar1 elde tutma politikalar1 iyilestirilir ve 6rgiit performansinin gelistirilmesine
yonelik katkilar saglar. Diger bir ifadeyle, orgiitte yer alan mevcut ¢alisanlarla ilgili
gergeklestirilen motivasyon analizleri sirketin potansiyel kayiplarmi ve bunlarin
ardinda yatan sebeplerin tahmin edilmesine yardimci olur ve bu dogrultuda orgiitler
is stratejilerini calisanlarin ihtiyacglarma gore ayarlayarak calisanlarin performansini
artrrabilir ve bu durum 6rgiitiin performansma olumlu bir katki sunar.

Giiniin sonunda bizim elde etmek istedigimiz ve her insanin elde etmek istedigi nokta mutlu
olmak. Yani evet belki para, evet ama o para da bir arag olarak goren kisiler i¢in mutluluga ulagsmak
orada o kisinin goriiniir olmasini saglarsmiz verilerinizle bunlar kiigiik dokunuslar olabilir
motivasyonunu artirabilirsiniz. Motivasyonu ile birlikte o kisinin performansi artar, dogru orantilt
olarak yani kisinin performansi artarsa her halilkarda orgiitiin performansi da artar. Bunlar tamamen
takip yani yakin takiple ger¢eklesmekte ve bu biiyiik verilerle yapilabilmekte. Biiyiik veriden elde
ettigin bu takiple de yine insani duygular katarak, yani o insana dokunma kismini gerceklestirerek,
yine biiyiik veriden faydalanarak ¢ok basit seyler yapilabilir. Ornegin; bir calisanin dogum giiniinde
ekranina veya telefonuna dogum giiniin kutlu olsun mesaji iletilebilir ya da orgiitte kaginci yiliysa
onun kutlamasi bile ¢alisanin giintiniin glizel ge¢mesine saglayabilir. Yani bunlar veri ile

yapilabilecegimiz seyler. Zaten verisi var elimizde, fakat ona yani o kisiye yansitarak o insani

duygulara dokunarak gergeklestirmeliyiz.(K1)

(...)bir bankanin miisterisisindir seni arar iste bankanin ¢agri merkezi sen dersinki benim
hakkimda ne kadar ¢ok bilgi biliyormus bunlara nereden ulasti ama nerden ulasiyor iste CMM

tabanindan ulastyor. Sen hesabinda hangi alanlara tik atmissin kag tane tik atmigsin sitesine girdiginde
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nereleri tiklamigsin sepetine hangi tirtinleri eklemissin ne bileyim sen o bankanin {iyesisindir ailende
kag kisisindir, gelir grubun ne seklinde, iste okuyor musun, mezun musun, ayakkabi numarana kadar
biliyorlar. Benzer bir durumun iK da oldugunu diisiinsene kullanildigmni sen mesela Besiktaglisindir
Ornegin iste mag¢ vardir ¢alisanin o takimi tutuyordur magin oldugu giin otomatik mesaj atabilirsin
calisanina magin oldugu giin hani bugiinde derbi varmig Besiktas’a basarilar dilerim bu bir ¢alisani ne

kadar mutlu eder bir diigiinsene.(K5)

Bunlar diginda orgiitiin performansini artirmak igin igerideki c¢alisanlarin motivasyonlarini
artirabiliriz biiyiikk veri sayesinde ¢linkii calisanlarla ilgili biitiin veriler elimizde mevcut onlarin
performansini ne artiracaksa maas artirrmi mu, ¢esitli ddiillendirmeler mi veya en basitinden dogum
gliniiniin  kutlanmast vs. gibi durumlarla performansi artirabiliriz kisi kendini ne kadar mutlu
hissederse o derece performans: yiiksek olur dolayisiyla Orgiitin performansmi da yiikseltmis
oluruz.(K9)

Katilimcilarin  verdigi yanitlar incelendiginde, “departman performanst”
boyutunun da orgiit performansini etkiledigi ve biliyik veri analitigi ile
gerceklestirilecek analizler, insan kaynaklar1 yOnetiminin hata yapma oranini
azaltarak, olusturulan yapay zeka algoritmasiyla Orgiit kiiltiirline uygun profildeki
adaylarm tespitinde katki saglamaktadir. Ayrica yine biiyiik veri analitigi ile yapay
zeka sistemlerinin birlestirilmesi sonucu meydana ¢ikan Chatbot uygulamalar1 insan
kaynaklar1 yOnetiminin operasyonel isgiiclinii yerine getirerek insan kaynaklari
yonetimine kolaylik sagladigi elde edilen bulgularda goriilmektedir. Dahasi insan
kaynaklar1 yonetiminde hali hazirda var olan ve artik reaktif ¢aligmalar olarak
goriilen, yilm performansi, calisanlarin kariyer planlamalarinin analizi ve
odiillendirme analizleri gibi caligmalarin yerine daha proaktif diger bir ifadeyle,
gecmise verilere bakarak ne durumda olundugunun tespiti ile gelecegi tahmin
edilmesi gibi analizlerin gerceklestirilmesi gerektigi katilimci cevaplarindan
anlasilmaktadir. Son olarak elde edilen bulgularda, insan kaynaklar1 departmaninda
biiyilk veri analitiginin kullanilmas1 orgiitiin ¢evikligi acisindan olduk¢a Onemli
oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklari yOnetiminin, miisteri
yonetiminde ve diger departmanlarla olan iliskilerinde biiyiik veri analitiginden
yararlanmasi departman performansini artirmasinda ve hizli bir sekilde talep edileni
karsilamasinda fayda saglamaktadir. Wang (2021: 1) da biiyiik veri analitiginin insan
kaynaklar1 yonetimine entegre edilmesi ile daha yiiksek gereksinimlerde orgiitlerin
gelisimi lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Boylece biiyiik

veri analitigine dayali insan kaynaklar1 yonetimi, ige alim yaparken orgiit kiiltiiriine
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uygun calisan segmede daha rasyonel davranma, operasyonel is yiiriitme ve bilgi
yonetimi gibi konularda 6nemli 6l¢iide gelisme ve kolaylik saglamakla birlikte hem
departmanin hem de Orgiitiin ihtiyaclarin1 daha iyi karsilayabilir. Dahasi insan
kaynaklar1 yonetiminde biiyiik veri analitigi ile birlikte yapay zeka algoritmalarinin
da etkin bir sekilde kullanmasi, yonetimin operasyonel islerini gerceklestirmesi,
calisanlarin ihtiyag duydugu bilgilere daha kolay ulagmasi, miisteri ve diger

departmanlarla olan iligkilerinde daha hizli cevap verebilme yetenegi sunmaktadir.

(...)siz bir pozisyon agiyorsunuz farkli bir portaldan siteye bakiyorsunuz oradan ilana
¢ikiyorsunuz 10 bin tane bagvuru geliyor. Bunun igin tek tek onu oturup taramaktansa biiyiik verilerle
bizim kendi igerisinde yani yazilimsal yapay zeka dedigimiz kisim var ya bu yapay zeka kisminda
kendi igerisinde bunlar1 eleyerek bize en uygun kisileri ¢ikartir. Mesela sizin orgiit kiiltiiriiniize %92
uygun %69 uygun vb. gibi bunlarda performans yoniinden gelismenizi saglar ben tamamen

departmanin performanst tizerinden gittim bunun 6nemli oldugunu diisiiniiyorum. (K3)

Konusmanin basinda dedigim gibi biiylik veri baz1 seylere genis acidan genis perspektiften
bakmamizi saghyor. Firmanin da bizim de gérmedigimiz goziimiizden kagirdigimiz detaylar1 goriip
bizim Oniimiize serip firmanin yanlislarini ya da dogru yapmadig seyleri goriip diizelmesi saglanabilir

biiyiik veri sayesinde.(K4)

chatbotlar var mesela IK da ézellikle kurumsal firmalar kullaniyor big datadan yararlanarak
olusturuluyor o chatbotlar iste daha onceki acilan pencereler IK da en ¢ok hangi maillesmeler
gerceklesiyor, calisanlar nasil bir talepte bulunuyor, aslinda karginda bir insan varmis gibi
yazistyorsun iste bordromu alabilir miyim? Diye soruyorsun o sana bordronu nereden alabileceginin
linkini atiyor ya da direk bordronu yolluyor. Ben yillik izin almak istiyorum izin sistemini nasil
kullanabilecegini nereden girebileceginin linkini veriyor. Iste AGI belgemi yiiklemek istiyorum
diyorsun AGI formunu iletiyor nasil yiiklemen gerektigini acikliyor. Bu da insamin isini

kolaylastiriyor, ciinkii bir IK’cinin operasyonel is giiciinii aslinda yerine getiriyor.(K5)

Bunun diginda hata yapma oranini en aza indirecegini diisiiniiyorum. Ciinkii biz siirekli
calistyoruz ve burada yorgunlukla birlikte gelen hata yapma oranlarimizin yiikseldigi donemler

olabiliyor bunu en aza indirecegini diigiiniiyorum.(K6)

Simdi orgiitler ne kadar ¢evik bir sekilde isteneni verebiliyorsa o derece basarilidir. Bugiin
miisteri yonetimine baktiginizda ya da diger departmanlarla birlikte yiiriittiigliniiz islere baktigimnizda
kisa zamanda isteneni verebilmek kaliteli is ortaya koymak performans acisindan en biiyiik
kriterlerden birisidir. Bu kapsamda bizim isimize baktigimizda biiylik veriyi iyi kullanmakta bu
performanst maksimuma c¢ikarmak ¢ok oOnemli. O ylizden biiyiikk verilerle ilerledigimizde bu
dogrultuda planlama yaptiginizda oradan bir analiz aldiginizda, aksiyon aldiginizda bu kadar hizli bir

siireci gerceklestirmemiz miimkiin olabiliyor. Bu da yaptigmiz isin departman igerisinde piiriizsiiz
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ilerlemesini saghiyor. Bu da IK’nm, ihtiyaci olan diger departmanlara daha hizli yanit vermesini

sagliyor.(K7)

Zaten hali hazirda performanslarla ilgili bir¢ok analizler gergeklestiriliyor yilin performansi
ortaya konuluyor bununla ilgili ¢aligmalarin belirli kariyer yollar1 ¢iziliyor belli odiillendirmeler
oluyor ama bunlar daha reaktif analizler. Mevcut olan bir siirece tepki gosterilen operasyonel isler
diyebilirim.(...) ama daha proaktif noktada olacaksak ve biiyiik verinin etkisinden bahsediyorsak
orgiitsel performansta gelecegi tahminlemek bana daha proaktif bir olgu ortaya koymamiz gerektigini

diisiindiiriiyor.(K8)

' 3 o '
Kolay ulag/birige giiyoruz gene am kolay laslabilric kolay — Tumover Oran Motveson A3 Zatenverisvr elmizde, okt ona yan o i yanstarako
ket de geif il uca nanslasyonun atrab insani cuygulae dokunaak grelegtimeyz ve mofivasyonunun
Tumover e rtrap. 2 artmasi ve dolaysyla orgitin performanan et oluyoruzK1

Ortqit Performansina ks

\

: a @ g
Bunun diginds hata yapma oranin en aza indrecedii
dsiniyorum, Clnki biz sirekl caliyoruz ve burada yorqunluida
birlikte gelen hata yapma oranlanmizn ylkseldgi ddnemler
olabiliyor bunu en aza indirecegini disiniyorum. K6

Hani boytebirdurumda da o cabsanin performasin deha verimii- Cabgan performang| Departman Performans
lcehlirsek Grgitin performanisninda artacagim byl bi etisnin
olacadins disdndyorum, K3

Sekil 18. Orgiit Performansmi Etkileyen Faktorler Tema Alt-tema Bdliim Modeli

4.2.3.2. insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

Katilimcilara biliyiik veri analitigi insan kaynaklar1 yonetimine nasil katki
saglayacak ve bu uygulamalar insan kaynaklar1 yonetiminin hangi alanlarinda nasil
gelistirilebilir sorusu sorularak biiylik veri analitiginden insan kaynaklari
faaliyetlerinin nasil etkilenebilecegi c¢oziimlenmeye calisilmistir. Katilimcilardan
bazilarinn verdigi yanitlar incelendiginde, “Analitik IK”  kavramma dikkat
cektikleri goriilmektedir. Analitik IK kapsaminda, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin is
performansi lizerindeki etkisini gérmek ve nedensel baglantilarini kurmak icin insan
kaynaklar1 yonetiminde analitik modellerin, deneysel yaklasimlari, gegerli dl¢iileri ve
hem girdi hem de ¢ikt1 yonlerine iligkin biitiin verilerin kullanilmasmi gerektirir

(Camps ve Luna-Arocas, 2012; Bou-Lusar vd., 2016; Lin vd., 2016). Boudreau ve

171



Ramstad (2002: 5-6) ise Analitik IK’y1, insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 i¢inde ya da
disinda aliman kararlardan bagimsiz olarak isgiicii ile ilgili kararlar1 yOnetmek,
yonlendirmek, analiz etmek ve gelistirmek i¢in kendi basina kararlar alabilen bir
birim haline gelmesi gerektigini belirtmektedir. Katilimc1 ifadeleri kapsaminda da
insan kaynaklarinin fonksiyonlarinda var olan biitiin faaliyetlerin Analitik 1K
kapsaminda veri bilimiyle gerceklestirildigi ve IK metriklerinin olusturuldugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetimi, sadece orgiit ¢alisanlarinin
bilgilerinin saklandigi, analizlerinin gerceklestigi basit yonetim algisindan ¢ikip
bliylik veri analitigi ile gerceklestirilen analizlerle 6rgilit yonetiminin alacagi
kararlarda alg1 diizeyini artiran, ge¢cmis ve mevcut verileriyle gelecegi tahmin
edebilmesine olanak taniyan ve bu sekilde gerekli planlamalarla aksiyon alan bir
yonetim haline gelmektedir. Dahasi orgiit icerisindeki ve disarisindaki potansiyel
yeteneklerin ne istediklerinin belirlenmesi ve calisanlarin istekleri dogrultusunda
aksiyon alinmasi orgiit igerisindeki calisanlarin elde tutulmasina olanak sagladigi
gibi Orgiit disindaki yiiksek potansiyele sahip insan degerinin de Orgiite
kazandirilmasini saglamaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklari alaninda biiyiik veri
analitigi araglarma yapilacak olan yatirimlara oncelik verilmesi, insan kaynaklari
yonetimini daha analitik hale getirip daha titiz ¢alismasina ve sezgisel yetenekten ¢ok
nesnel diger bir ifadeyle daha kanita dayali bir yonetime tagimak gerekmektedir.
(...)egitim, oryantasyon, iicret ve yan haklar, ise alimda keza veya kogluk tarafi, is ortaklig

tarafinda da verilerin cesitli kaynaklardan toparlanip analiz edilmesi ona goére aksiyon alinmasi bu

yonetimsel alanda gok biiyiik katki saglar, yani burada bir analitik IK’dan bahsedebiliriz.(K7)

IK’nm birgok fonksiyonu var ve bu da artik K analitigi diye bir béliimiinde hayatimiza
girmesine sebebiyet verdi, boyle departmanlar da var artik. Bu departmanlarda calisanlarin biitiin
datalartyla yani ¢aligsanlarin biitiin datalarini bir arada tutan sistemler lizerinden belli veri gésterme
yani analiz etme araglariyla Power BI olabilir, excel olabilir agikcasi excel artik daha geri planda
kaldi, daha farkli uygulamalar daha gérsel datalar sunuyor. IK analitigi kapsami alaninda yapilan
calismalar biitiin diger fonksiyonlara da yansiyor. IK alaninda daha analitik daha datalarin anlamli
olabilecegi analizler yapip belli sonuglar sunabilmek daha 6nemli hale geldi. (...)Ciinkii artik biz sizin
calisanlarinizin siireclerini takip ediyoruz, bilgilerini sakliyoruz, belli analizler yapiyoruz noktasindan
cikip artik yapilan analizlerin biliyorsunuz tanimlayici, tahminleyici daha bdyle recete verici olarak

tabir edebilecegim farkh analiz tiirleri var IK analitiginde.(K8)

Analitikligi 1K biriminin her alanmna yaymamiz gerektigini ve her alaninda

siirdiiriilebilirligini saglamamiz gerek bu sekilde daha fazla katki saglayacagmm diisiiniiyorum. K
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metriklerinin olusturulmast gerektigini ve bu algoritmalardan aldigimiz aksiyonlari iyi okuyup

gorsellestirirsek daha da fayda saglayacagimizi diistinmekteyim. (K9)

Mesela bize hi¢ bagvurmayan linkedIn de insanlarla karsilagiyoruz neden bagvurmadigini
artik tespit edebiliyoruz ya da ne istedi de burada degil ya da nasil bir sistem aradigini
ogrenebiliyoruz. Yani hangi kosullarda hangi sartlarda bizimle ¢alismak istediklerini gorebiliyoruz.
Buna gore tcret politikalarmiz degisebiliyor, yan haklariniz degisebiliyor, sirket igerisindeki rol
isimlerimiz bile degisebiliyor. Yani mesela bagindaki o unvani sevmedigi i¢in bagvurmayan aday1 bile
tespit edebiliyoruz. Yani bize detaylari odaklayip ondan sonrasinda nasil bir sistemle ilerleyecegimizi

gosteriyor.(K10)

Katilimcilarin verdigi yanitlar dogrultusunda ise alim seklinin daha analitik

>

hale gelerek bir “yetenek analitigi” olgusunun varhg dikkat c¢ekmektedir.
Katilimcilarin yetenek analitigini daha ¢ok ise alim ve elde tutma ve isgilicii tahmini
iizerinde degerlendirdikleri goriilmektedir. Bu dogrultuda hizla gelisen dijital
teknolojiler vasitasiyla gergeklestirilen analitik analizler sayesinde huzur ortaminin
saglandig1 ve orgiit kiiltiiriine daha adapte olabilecek yeteneklerin orgiite cekildigi
elde edilen bulgularda goriilmektedir. Ayrica ise alim siirecinde kullanilan “yefenek
analitigi” daha yetkin adaylara ulasmada ve adaylarin elde tutulmasma olanak
tanid131 ve piyasadaki rakiplere kars1 bir iistiinliik sagladig1 goriilmektedir. ise alim
sonrasinda ise calisanlarin ise alistirilmasinda ve takibinde yine biiylik veri
analitiginden yararlanildigi katilimci ifadelerinden anlasilmaktadir. Nocker ve Sena
(2019: 4) yetenek analitigi ile Orgiitlerin isglicii tahminini mevcut durumda ve
gelecekte ihtiyag duyabilecegi yeteneklerin ¢esitliligini artirmak i¢in kullanildigini
ve buna yonelik yapilan yetenek analitigi ile ¢alisan devir hizi lizerindeki mevcut ve
gelecekte olusabilecek etkileri degerlendirerek bir dizi potansiyel onlem alinmasinda
yardimci oldugunu belirmektedir. Davenport vd. (2010: 4) de yetenek analitigine
dayali isgiicii tahminini, kilit islerde personel agi olusturmak ya da kilit islerden
emekli olacak olan c¢alisanlarin yerine yeni yeteneklerin belirlenmesinde
yararlanildigin1 belirmektedir. Dolayisiyla gerceklestirilen analitiklerle ayrmtilt bir
tahmin sistemi olusturularak, tiim orgiit i¢in isgiici perspektifi olusturmakta ve
orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda yeteneklerin ¢ekilmesine katki sunmaktadir. Son
olarak yetenek analitigi ile alim analizinde kullanilarak orgiit igerisindeki bos

pozisyonlar i¢in almacak adaylarin belirlenmesini saglamakta ve ilgili pozisyon i¢in

yararlanilacak olan iggiicii havuzundan yiiksek potansiyele sahip insan degerini
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orgite c¢ekmek icin neler yapilabilecegine yonelik tahmin modellerinin
olusturulmasinda katkida bulunmaktadir. Boylece Orgiitiin piyasadaki diger
rakiplerine karst daha avantajli bir konumda olmasmi yine bilyik veri ile

gerceklestirilecek yetenek analitigi saglamaktadir.

(...)ise alim uzmanlar1 tarafindan gergeklestirilebilecek bir noktadir. Biiyiik veriyle bastan
asagi ilgilenen asil kisiler ise alimcilardir. Ciinkii bizim isimiz oluyor. Bastan asagi ise alimcilarin
gorevi nedir ise bagvuran adaylarin 6zgecmislerini detaylica incelemektir. Ozliik isleriyle ilgilenir. Bu
kisimda biiyiik veri zaten ¢ok fazla isimize yariyor. Bu alanda daha fazla analitik olup siiregleri
kisaltma yoluna gidilebilir su an sadece daha fazla adaya ulasma ¢esitli asamalari aza indirgemede ve
ise alim sonrasi oryantasyona ve aday takibinde kullaniyoruz. Bu durumu daha da ileriye tasiyarak
yetenek analitigi gercgeklestirilebilir diye diisiiniiyorum ya da daha bagka tahminleme modelleriyle

yetenekleri gekmek ve elde tutmak i¢in aksiyonlar alinabilir. (K2)

Bence oncelikle ise alimda daha sik kullanilacagini diisiniiyorum. Ciinkii veri kismi o alanda
cok fazla bu sebepten ise alimda daha ¢ok yayginlasip her asamasinda daha sik yararlanilacagini
diigiiniiyorum, bu sekilde daha analitik ¢alismalar yaparak daha nesnel sonuglara ulagabiliriz. Yani
zaten insan kaynaklar1 dedigimiz ise alim ve performans degerleme bu departmanin bence iki biiyiik

kolu bu alanlarda kullanilabilirse ki kullaniliyor her alaninda da kullanilabilecegini diisiintiyorum.(K4)

(...)yetenek analitigi de ¢cok 6nemli bir konu yetenekleri nasil elde tutariz, yetenekleri nasil
cekeriz, hangi yeteneklere ihtiyacimiz var, mevcut yetenekler hangi diizeyde, beklenen yetenek diizeyi
ne ve buraya nasil gidilebilir bu tarz sorgulamalar yapiliyor. Artik yetenek savaslari basladi
biliyorsunuz. Biiyiik gog, biiylik istifalar artik 6zellikle tilkedeki belli kosulla sebebiyle yurtdisina
beyin gocleri artikca ya da ticretlendirmeyi farkli para birimleriyle yapan iilkede is yapan yabanci
kokenli igletmelerde daha fazla iicret verebildigi i¢in calisanlar1 da daha fazla ¢ekebildigi igin yetenek
baglaminda ¢ok ciddi bir dengesizlik olustu giiniimiizde 6zellikle teknoloji alanlarinda. Bu anlamda da
biiyiik veri tabi ki de bu analizlerin yapilmasma dogru yeteneklerin ¢ekilmesine ve elde tutulmasma

katki saglayacak bir alan diyebilirim.(K8)

Ise alim kisminda daha analitik bir sekilde gelistirilerek orgiit icerisindeki huzur ortamini
saglayabilecegimizi diisiiniiyorum. Bu sekilde firmaya katilacak adaylarin orgiitiin kiiltiirine daha

adapte bir sekilde gelmelerini saglayacaktir.(K9)

Insan kaynaklarinda ise alimi etkileyecek bir, biz boylelikle daha yetenekli insanlar1 secme
sansina erisecegiz. (...)O yiizden stratejisi ¢ok Onemli diger sirketlerden avantajli bir konumda
oldugunu gostermesi ve bdylece bu da sizi yetenek analiti§inde o yetenekleri kazaniminizda 6n plana
¢ikartiyor.(K10)

Biiylik verinin insan kaynaklar1 yonetimine nasil katki saglayacak ve hangi

insan kaynaklar1 faaliyetinde gelistirilebilecegi sorusuna yonelik katilimei ifadeleri
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incelendiginde, katilimcilarin  “performans degerlenme” faaliyetine yOnelik
uygulamalarda biiyiik veri analitiginden yararlanildig1 ve gelistirilmesi gerektigi
yoniindeki yanitlar1 dikkat ¢ekmektedir. Biiyiikk veri analitiginde yapilandirilmis
verilerle birlikte yapisal olmayan verilerin de analiz edilmesi ve ek olarak sayisal
verilerin yaninda sozlii verilerinde analizlerde kullanilabilmesi biiylik miktarda
olusacak calisan verileriyle orgiitlerin ¢alisanlarinin performansini daha dogru bir
sekilde analiz edebilmesine katki saglamaktadir (Kose vd., 2017: 2). Boylece biiytik
veri analitiginin performans degerleme de farkl bakis agilarini da degerlendirilerek
kullanilmasi, orgiitiin ¢alisanlardaki gizli yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmada
yardimc1 olmaktadir. Dijital ¢agda orgiitlerin yeni yeteneklere karsi artan talebi ve bu
dogrultuda olusturulan biiyiik veri analitiginde veri madenciligi gibi yeni teknolojik
tekniklere dayali sistemlerin kullanilmasi, insan kaynaklari yOnetiminin stratejik
acidan Onemini artrrmaktadr (Ranjan vd., 2008: 464). Dolayisiyla insan
kaynaklarinda veri madenciligine dayali olusturulacak bir bilgi sisteminin Orgiitte
calisan biitlin personelin verilerinin kayit altina alinmasimi saglayacaktir. Boylelikle
orgiit icerisinde c¢alisanlarin performans verileri daha efektif bir sekilde
degerlendirilerek bir tahmin modeli olusturulabilir. Dahasi bu olusturulan tahmin
modeliyle mevcut c¢alisanlarin performans veri tabani olusturularak, kurum
icerisindeki en iyi performansi gosteren veya benzer performans verilerine sahip
calisanlar1 gruplandirarak, orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyabilecegi calisan agiginin
giderilmesi i¢in en iyi profilin belirlenmesini saglar (Sadath, 2013: 158). Dolayisiyla
biiyiik veri analitigi ile olusturulan bu performans veri tabani1 tahmin modeli, orgiite
cekilmek istenen yiliksek potansiyele sahip insan degerini uygun egitim
programlariyla ya da lstlenecegi isle ilgili iliskilendirmelerinin yapilmasinin yani
sira Orgiitiin piyasadaki rakiplerine gére daha avantajli bir konuma tasimasinda
katkida bulunur.

Aslinda soyle bir sekilde de kullanilabilir, tabi bunun olumsuz yonleri de olabilir bazi is
kollar1 i¢in, mesela diyelim ki bir departmana caligsan alacagiz, alacagimiz departmandaki ¢aliganlarin
performans verileri dogrultusunda bir ise alim gerceklestirebiliriz. Yani o departmanda calisan
bireylerin performanslarindan bir is igin istenilenleri olusturup bu dogrultuda filtrelemeler yapip

uygun adaya ulasabiliriz. Tabi biz biiyiik veriyi hi¢ o acidan kullanmadik tamamen varsayimsal

konusuyorum burada.(K3)
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(...)ozellikle performans degerlendirme kisminda ¢ok uluslu veya ¢ok fazla calisani olan
sirketlerde bilyiik veri analitigi yapilarak insanlarin performansini dlgiilmesinde ¢ok biiyiik katlilarinin

olacagmi diigiiniiyorum.(K4)

Burada sundan da bahsetmek isterim, performans ve egitim verilerinin kullanilmasi benim
icin ve ¢ok onemli iki baglik. Hem igerdeki aktif olarak ¢aliganlarimizdan da hangi okuldan mezun
veya performanst bu okuldan mezun olmasi durumundan etkileniyor mu tarzinda 6ncesinde igerdeki
calisanlarimiz iizerinde yapilan bir veri analiziyle, sonrasinda bunun hani bizim igerde
gergeklestirdigimiz analizler ile adaylar1 search etmemiz daha istenilen ve yetkin adaya ulasmamizi

saglayabilecegini diigiiniiyorum.(K6)

Performansla ilgili analizlerin o sistemlerin kullanilmasit da keza ayni sekilde.(...) Nasil
gelistirilebilir o sirkete 6zgii elde edilmis ¢alisanlarin datalarmdaki niteligine bakilarak, yapilan
uygulamalara bakilarak uygun sekilde gelistirilebilir diye diisiiniiyorum. Nasil bir katki saglayabilir
farkli yani yeni bir uygulama yapacaksak belli bir yatinm yapilacaktir belki yeni bir sistem
alinacaktir. Bu kararlar1 verirken biz gegmiste ne noktadaydik bu bize ne kadar katki saglayabilir gibi

fizibilite analizlerin yapilmast i¢in katkilar saglayabilir. (K8)

Bunun diginda performans degerlemede daha efektif bir sekilde kullanilabilir. Soyle ki
iceride calisanlarimiz var biz bu ¢alisanlarimizin performans verilerinden yararlanarak firmaya istenen
yetkinlikte ki adaylari tespit edebiliriz bu analitikligi kullanarak yani bir tahmin modeli de
olusturulabilir bu konuda gelistirilebilecegini diisiintiyorum.(K9)

Katilimci ifadeleri incelendiginde, “egitim ve gelistirme yonetimi” siirecinde
de biiylik veri analitiginin gelistirilmesi gerektigi elde edilen bulgularda
goriilmektedir. Biiylik veri analitigi ile orgiitler, ¢alisanlarin kisisel degerleri ve bilgi
birikimlerinin yaninda kariyer planlama ge¢misini ve ge¢mis is kosullarina dayali
bilgiler hakkinda kapsamli veri havuzu olustururlar. Bu sekilde calisanlarm, kisisel
gelisim planlamalariin ve kurumsal is gerekliliklerinin avantajlarini, is tanitimi ve
ayarlamas1 bir araya getirerek, daha rasyonel bir yetenek gelisimi planlamasi
olusturulur (Xie, 2020: 601). Dolayisiyla ¢alisanlarla ilgili verilerin analizi yoluyla,
calisanlarin giiclii ve zayif yonleri tam olarak tespit edilir ve calisanlara yonelik
olusturularak egitim veya is gelistirme programlarinin olusturulmas: saglanir.
Boylelikle calisanlarin hedeflenmis egitim ve gelistirme programlarmin siireglerini
ve sonuclarin1 daha efektif bir sekilde takip edilmesinin yani sira calisanlar hakkinda
daha uygun egitim portreleri sunmasi ile daha efektif geri bildirim saglar.

IK siireclerinden belki de en énemlilerinden birisi de bence egitim ve is gelistirme kisminda

daha etkili bir sekilde kullanilabilir.(K3)
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Egitim ve gelistirmede keza bir c¢alisganin hani egitime nasil erisebilecegi veya ne tiir
egitimlere ihtiyacinin oldugunun belirlenmesinde bir 6ngdrii tahmin veya kesin sonug iste bu egitime
ihtiyaci1 var ¢alisanin kesinlikle bu egitimi almali gibi analitik durumlarinda kullanilabilecegini

diigiiniiyorum.(K4)

Bunun disinda ben ise alim tarafinda oldugum igin tamamen bu agidan bakiyorum egitim
yonetiminde de ayn1 mantikla biiyiik verinin analiz edilip stire¢lerin nasil iyilestirilebilecegi hakkinda
bir seyler yapilip bu sekilde hem eforumuzdan hem de zamanimizdan bize her zaman tasarruf

saglayacagini diigiintiyorum.(K6)

Benzer sekilde egitimler egitimlerle ilgili kayitlar, yani insana dair biitiin kayitlarin belli bir
sisteme atilmast ve belli data basliklar1 iizerinden analizler yapilmasi &zellikle biitin 1K

fonksiyonlarina dokunabilecek bir alan.(K8)

Egitim ve gelistirmede ¢ok faydali olabileceginin diisiincesindeyim, buradan ise alimda
gerceklestirdigimiz analizlerle adaylardaki eksiklikleri goriip acig1 kapatmanin yollarmi arayabiliriz.
Orgiite alacagimiz galisanin yapacagi iste hangi egitim alaninda bir acig1 var ya da is gelistirme
yapilabilir mi bunlar1 yine bilyiik veri analitigi yontemleriyle ortaya koyup bu agiklar1 kapatabilir hatta
firmaya neden o kisiyi almadigimizin agiklamal bir geribildiriminde bulunabiliriz. iste sizin bu
alanlarda egitime ihtiyaciniz var bundan dolay: siirecimiz olumsuz ilerledi gibisine bir geri bildirim
kiiltirii olusturulabilir.(K9)

Son olarak katilimei ifadeleri dogrultusunda “siirdiiriilebilirlik” kavramina
degindikleri goriilmektedir. Insan kaynaklarinmm misyonunun siirdiiriilebilirlik
oldugunu belirtilirken, bu siirdiiriilebilirligin tekrar eden is asamalarmin kalitesini
artrmak isin sorunsuz bir sekilde islemesini saglayarak siireglerin optimum
verimlilige ulastirilmas:t oldugu elde edilen bulgulardan anlasilmaktadir. Daha
objektif analizlerin yapilabilmesi i¢in veri kaynaklarinin daha etkili ve stirdiiriilebilir
kullanilmasiyla takibinin olusturulmasi insan kaynaklar1 yonetimine stratejik acidan
is yapis seklini etkiledigi anlasilmaktadir. Biiyiik veri analitigi ile gergeklestirilen ise
alim siiregleri, performans degerleme tahmin modelleri ve egitim gelistirme tahmin
modelleri gibi durumlarin siirdiiriilebilirliginin yaninda orgiit baglhiligi ve rutin
gerceklestirilen islerin de siirdiiriilebilirligi, orgiitlerin performansmi artrmaktadir
(Singh ve El-Kassar, 2019: 20). Dolayisiyla orgiitlerin siirdiiriilebilir uygulamalarini
daha bilingli bir sekilde gergeklestirilebilmeleri icin biiylikk veri analitigini
benimsemeleri gerekmektedir ve bu sekilde orgiitler is yapis sekillerini daha efektif

bir sekilde gergeklestirerek insan kaynaklar1 alanina ciddi katkilar saglayabilirler.
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Insan kaynaklarinin misyonu bir kere siirdiiriilebilirlik. Biiyiik veriyi kullanirken de buna
dikkat edilmeli siirdiiriilebilirligi saglanmali bu ydnden etkileyecegini diisiinliyorum eger bu

teknolojide bir tutum olusturursak faydasini gorebiliriz.(K2)

Hani Is yapilan siirecin tekrar eden asamalarida daha kaliteli isler ortaya koymak acisindan
bu bilyiik veri analitiginin analizinin yapilmasinm kagmilmaz oldugunu giiniin sonunda karsimiza
¢ikacagina inaniyorum. Giiniin sonunda biitiin bir sirket igerisinde siirecin sorunsuz ve Kaliteli bir
sekilde tamamlanmasina olanak sagliyor, bunun icin bilyiik veri teknolojisini bir tutum haline
getirmeliyiz bunun siirdiiriilebilirligini saglayarak optimum verimi elde etmeliyiz. Bu yiizden biiyiik

veriyi giizel kullanmak verimli kullanmak is yapis sekli a¢isindan olduk¢a dnemli.(K7)

Daha diizenli, daha siirdiiriilebilir, daha etkili ve daha objektif analizlerin yapilabilmesi i¢in
data kaynaklarmdan belli metriklerin belli birimlerde belli dlciide takip edilmesi IK kapsaminda
yapilacak ¢alismalara ciddi kaynak sagliyor ve bu ciddi bir katki.(K8)

Analitikligi K biriminin her alanina yaymamiz gerektigini ve her alaninda

stirdiiriilebilirligini saglamamiz gerek bu sekilde daha fazla katki saglayacagini diistiniiyorum. (K9)

a4

Egitim ve Gelistirme ~ Eqitim ve gelistirmede keza bir calisanin hani egitime nasil

erisebilecei veya ne tiir egitimlere ihtiyacinin oldugunun

belirlenmesinde bir ongorii tahmin veya kesin sonuc iste bu

[ ] a eqitime ihtiyaci var calisanin kesinlikle bu egitimi almali gibi

Bu huyun kazandirimasi en azindan ekibe cok bilyilk katk Siirdlirebilirlik analitik durumlarinda kullandabilecegini distintyorum. k4
saglayacagini dustniyorum. Bu bir tavirdir, bu bir huydur
bence calisma bicimidir. Bunun kazandinlmasi da biyiik bir
yatinmdir sirket acisindan veya depatman aisindan. K7 '7 - 4

Bunun disinda aslinda IK sirecindeki bitiin islemlerde isimize

/lK Faa\iyetleri Analik IK yarar ve gelistirlebilir. K3

@
bunun digindz performans yonetiminde de ayni mantikla biyik Performans Degerleme
verinin analiz edilip siireglerin nasil iyilestirilebilecegi hakkinda bir
seyler yapilip bu sekilde hem eforumuzdan hem de zamanimizdan
bize her zaman tasarruf saglayacagini distintiyorum. K6 -

Yetenek Analitii

o
yetenek analitigi de ok anemli bir konu yetenekleri nasil
elde tutanz, yetenekleri nasil ekeriz, hangi yeteneklere
ihtiyacimiz var, meveut yetenekler hangi diizeyde, beklenen
yetenek diizeyi ne ve buraya nasil gidilebilir bu tarz
sorgulamalar yapiliyor. K8

Sekil 19. Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri Tema Alt-tema Béliim Modeli
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SONUC

Bu tez caligmasinda, insan kaynaklar1 yOnetimi tarafindan biiyiik veri
olgusunun nasil tanimlandigi, mevcut ise alim siirecinde biiylik veri analitiginden
nasil faydalanildigi ve bu olgunun insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda nasil

gelistirilebilecegi tizerine durulmaktadir.

Bu tez konusunun se¢ilmesinde, biiyiik veri analitiginin icinde bulundugumuz
cagda veri odakli isletmeler, pazar segmentleri ve iilkelerin arasinda taninan bir
egilime sahip olarak endiistrilesmeden bagimsiz bir sekilde katma deger yaratan bir
meta olarak goriilmesinin etkisi vardir. Ayrica biiylik veri analitiginin insan
kaynaklar1 kapsammda yer alan c¢aligmalarm 21. Yiizyildan itibaren
gerceklesmesinden dolayr bu alanda oldukca yeni bir analiz odagini olusturmasinin
etkisi de biiytiktiir. Gilinlimiiz teknolojisinin hizla artmas1 ve bdylelikle insanlarin ve
makinalarin dijital ortamlarda iz birakmalarmin sonucunda yiliksek hizda akan ¢ok
cesitli ve yiiksek hacimli veriler olusmaktadir. Dolayisiyla bu derece yogun bir veri
yiginin varligr drgiitler icin oldukca kritik bir 6neme sahiptir. Orgiitler, teknolojiye
yaptiklar1 yatirimlarin yaninda, insan degerine yonelik yatirimlariyla da kendilerine,
bu teknolojileri yonetebilme agisindan oldukc¢a 6nemli bir deger katmaktadirlar. Bu
dogrultuda orgiitlerin insan kaynaklar1 yOnetiminde biiylik veri analitiginden
faydalanilmasi hem orgiit icerisindeki hem de Orgiit disindaki yetkinlige sahip insan

degerinin yonetilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Yiiksek hacimli, yiiksek hizli, karmasik ve degisken verileri yakalama,
depolama ve dagitimini miimkiin kilan ileri teknikler gerektiren teknolojiler
vasttasiyla oldukca yiiksek degere sahip bilgilerin yonetimini ve analizini miimkiin
kilan ve tanimlayan bir terim olarak ifade edilen biiylik veri analitigi (Mills, vd.,
2012), insan kaynaklar1 departmani ile pek ¢ok agidan birbirine uyum saglamaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi hali hazirda érgiitlerin en degerli i¢ verilerinin birgoguna
ve caligan verilerine sahip olmakla birlikte isgiicii piyasasindaki yeteneklerin de
verilerine dijital kanallar araciligi ile ulagabilmektedir. Ayni zamanda insan
kaynaklar1 bu verileri yakalama, raporlama ve giivenli bir sekilde saklama gibi basit
yazilim ve sistemleri kullanmaktadir. Dolayisiyla bu durumlarm  varligi

dogrultusunda bu tez ¢aliymasinda, insan kaynaklar1 yonetiminin dijital ¢agda ise
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alim siireci kapsaminda biiyiik veri analitigi uygulamalarini nasil deneyimler sorusu

cevaplanmaya caligilmigtir.

Bu tez c¢alismasmin amaci, biiyiikk verinin orgiitlerin insan kaynaklari
yonetimi tarafindan nasil tanimlandigi, bu analitik uygulamalardan ise alim siirecinde
nasil faydalandiklarini ve biiyiik veri analitiginin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda

nasil gelistirilebilecegine yonelik bir bakis acis1 ortaya koymaktir.

(Erb, 2016: 5), Biiyiik veriyi dordiincii sanayi devriminin dogal bir pargasi
olarak kabul etmekle birlikte muazzam miktarda olusan verilerin mevcudiyetini ve
bu verilerden oOngoriiler elde etmenin ve biiyiikk veri teknolojisini yonetebilme
yeteneginin insan kaynaklar1 yonetimini etkiledigini belirtmektedir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 yonetimi birimlerinin ise alimda biiylik veri analitigini kullanarak
dogru calisan1 ve gelecegin liderlerini tespit edebilmelerinde ve paralel olarak yararh
sonuclar elde edebilmeleri i¢in bu analitik uygulamalar1 benimsemeleri {izerinde
durulmasi1 gereken O6nemli bir husustur. Ayrica eQuest, (2010) raporunda insan
kaynaklar1 yonetiminin daha veri odakli olarak analitik ve yetenekli olma yolunda
orgiit yonetiminde s6z sahibi olmasi ve piyasadaki rakiplerine yonelik stratejik
olmada onemli bir konuma yiikselmesini altin firsat1 olarak degerlendirilmektedir.
Bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetiminde biiyiik veri analitiginin kullanilmasi ise
alimda dogru ¢alisani ve gelecegin liderlerini tespit edebilmelerinde yararli sonuglar
elde edildigi ve bu analitik uygulamalarin inan kaynaklar1 yonetimi ve isgiiciinii

yonetme fonksiyonu iizerinde potansiyel etkilere sahip oldugu da anlasilmaktadir.

Bu baglamda yiiriitiilen bu tez c¢alismasi kapsaminda nitel arastirma
yontemlerinden olan fenomenolojik desen yaklagimi kullanilarak, 10 insan
kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarinin, biiyiik veri fenomenini nasil tanimladiklar1 diger
bir ifadeyle bu olguya yonelik diislinceleri ve yiikledikleri anlamin ne oldugu, biiyiik
veri analitifinden ise alim siirecinde nasil faydalandiklar1 ve bu olgunun insan
kaynaklar1 yOnetiminde nasil gelistirilebilecegine yonelik bakis agilar1 yari
yapilandirilmis goriisme formu yardimiyla tespit edilmistir. Ayrica elde edilen
bulgular, yabanci literatiirdeki bulgulardaki benzerlikler ile farkliliklar

degerlendirilerek yerli literatiire katkida bulunulmaktadir.

180



Genel olarak katilimcilar biiyiik veri olgusunu sonsuz bir kaynak olarak
gormekle birlikte bu olguya olan giivenilirligin kaynagina olan giivenilirlikle
saglanabilecegi algisina sahiptir. Dahas1 biiyiik veri olgusunun i¢inde bulundugumuz
cagda insanlarin dijital ayak izlerini barindirmasi ile birlikte sonsuz nitelikte bir veri
kaynagi olusumuna neden olmakta ve bu sonsuz kaynagin ig¢inde barmdirdigi
verilerin insanlart manipiile edebilecegi algisi ile kitlesel bir doniisiimiin Onciisii
olarak hayati Oneme sahip olmasmin yaninda gelecek algisini da beraberinde
getirmektedir. Biiyiik veriye yonelik bu diisiince yaklasimlar1 dogrultusunda biiytik
verinin literatiirdeki tanimlamalarindan farkli oldugu goriilmektedir. Literatiirde
biiyiik veri olgusunun daha cok 4V’sine (Hacim, Cesitlilik, Hiz ve Deger) dikkat
¢ekilmektedir (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 biiyiik veri,
insan kaynaklar1 cercevesinde sonsuz kaynak, veri kaynagma giivenilirlik,
manipiilasyon, dijital ayak 1izi, gelecek ve hayati Onem kavramlariyla
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda biiyiik veri, insan kaynaklar1 kapsaminda,
yapilandirilmis ve yapilandirilmamis biitiin dijital ayak izlerinin var oldugu bir
ortamda, insanlar1 manipiile edebilecek olgulari igerisinde barindiran ve bu sebepten
kaynak giivenilirliginin sorgulandigi, gelecegi ve sonsuzlugu ifade eden, hayati

Ooneme sahip bir olgu olarak tanimlanmaktadir.

Biiyiik verinin olumlu ve olumsuz taraflarina yonelik katilimcilar, verilerin
gergeklik/dogruluk boyutu ile veri kalitesi eksikligi kavramini, veri tutarsizligi,
yetersiz Olgekte veri toplanmasi ve biiyiik verinin aldatmacaya sebebiyet verecek
verileri de igerisinde barindirmasindan dolay1 olumsuz yonde degerlendirmislerdir.
Bu dogrultuda (Chen vd., 2014: 175), verilerin yiiksek cesitlilige ve hacme sahip
olmasindan dolay1 verilerin analizi ve kullanici acisimndan daha anlamli hale
gelebilmesi i¢in temsili verilerin olmas1 gerektigini belirtmekle birlikte, bu verilerin
hatali olmasi1 sonucunda orijinal verilerin degerini azaltacagi ve hatta yanlis sonuclar
elde edilecegine deginmektedir. Ayrica Chandra vd. (2017: 49), biiyiik verinin
yiiksek hacminin ve ¢esitliliginin olmas1 durumlarini analiz edilen verilerin kalitesini
ve giivenilirligini saglanmasini zorlastiran nedenler arasinda gérmektedir. Fakat her
ne kadar biiylik verinin yliksek hecminin ve g¢esitliliginin veri kalitesini ve

giivenilirligini azaltacagi diisiincesi alanyazinda var olsada, katilimcilardan elde
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edilen bulgularda, hacim ve g¢esitlilik boyutlarmin yiiksek degere sahip verilere
erigmede ve ideal profile ulasmada aksiyon alma hizin1 artirdig1 gerekgesiyle olumlu

olarak degerlendirdikleri goriilmiistiir.

Biiyilk veri kapsaminda veri gizliligi  kritik bir siire¢ olarak
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan dijital platformda
bulunan verilerin gizliliginin saglanamamasi1 durumunda hem kisilerin hem de
oOrgiitiin biitlin verileri kotii niyetli hackerlar tarafindan ele gegirilme riskini meydana
getirmektedir. Bu baglamda veri gizliligi, bilisim alt yapisinin saglanamamasi,
kisilerin ve orgiitlerin biitiin verilerinin dijital ortamda olmasi ve ayrica kisilerin bu
kapsamda biling diizeylerinin diisiik olmas1 gibi olumsuz etkilere sahip bir boyuttur.
Dolayisiyla acik veri yapisinin var oldugu dijital bir ortamda veri gizliliginin
oneminin her gecen giin arttig1 elde edilen bulgularda gézlemlenistir. Ayrica insan
kaynaklar1 yonetiminin veri gizliligine yonelik diislincelerinde bilisim altyapisini
saglamlastiran siber giivenlik onlemlerinin alinmasinin yaninda calisanlarin da bu
olguya yonelik farkindaliklarini artirarak bilinglendirilmeleri gerektigi diisiincesinin

varligida anlasilmaktadir.

Arastirma kapsaminda goriisiilen katilimcilarin biiyiik veri analitiginden
yararlanarak ise alacaklar1 adaylar1 tanimada ve organizasyonel gelisimlerini
belirleyerek performans ve egitim agiklarmin tespit edilmesinde ve bu agiklarin
kapatilmasina yonelik on goriiler olusturduklar1 gézlemlenmistir. Bu durumun
literatiirdeki baz1 arastirmalarla ortiismektedir (Sadath, 2013: 157-158; Zang ve Ye,
2015; Meijerink vd., 2021: 2548). Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi
calisanlarinin 6n gorii olusturmaya yonelik olumlu ifadeleri literatiirdeki ¢alismalar
ile birbirini desteklemektedir. Ayrica katilimcilarin 6n gorii olusturmaya yonelik
gorlislerinden adaylarin nasil bir iste ve is ortamimda caligsmak istediklerinin de
tahminin olusturulmasi ve buna yonelik planlamalarin yapilmasmin faydali oldugu

anlagilmaktadir.

Biiyiik veri ile gerceklestirilen analizler, 6z ge¢miste olusabilecek hatalar1
tespit edilmesi ve adaylar hakkinda karar alirken giiven alani olusturdugu ve
boylelikle belirsizlikleri dnlemesi katilimcilar tarafindan biiyiik verinin olumlu yonii

olarak gormelerinin aksine biiyiik verinin karmasik verilerden olugmasi, verilerin
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merkezden uzak ve belirsizlikleri Onleyemeyecegi yoniinde olumsuz olarak
degerlendirmislerdir. Boyle bir durumun varlig1 insan kaynaklar1 yonetiminin biiytik
veriyi yonetebilmeye yonelik bilgi ve beceri yoksunlugunun varligindan
kaynaklandig1 anlasilmistir. Dolayisiyla insan kaynaklarindaki analitik ¢aligsmalarin
heniiz yerine oturmadigi goriilmektedir, ¢linkii biiylik veri teknolojisi ¢ergevesinde
gerceklestirilen g¢aligmalar veriden Ogrenme ya da verileri bilgiye doniistiirme
asamalar1 verileri anlamlandirmak ve degerlendirmekle ilgilidir. Bu dogrultuda
biliyiik veri, belirsizliklerin {iistesinden gelmek ve gelecekte ortaya cikabilecek
olaylar1 tahmin etmek i¢in kullanilir. Dolayisiyla biiyiikk veri teknolojisiyle
olusturulacak tahmin modellerini ve dogrulama analizlerini kullanabilmek analitik
beceriler gerektirmektedir ve analitik becerilere sahip olmak verilerde hataya

diismemek ve boylelikle belirsizlikleri 6nleyebilmek acgisindan oldukg¢a dnemlidir.

Biiyiik veri teknolojisinin insan kaynaklar1 tizerindeki etkileri arasinda
ulasilabilirlik/erisilebilirlik, 1K stratejisi, goriiniir kilmak ve bilgi ydnetimi oldugu
katilime1 ifadelerinden goriilmektedir. Bu dogrultuda isgiicii piyasasindaki yetenekli
insan degerine ulagsmak ve onlar1 6rgiite gekmek insan kaynaklar1 yonetiminin temel
amacini olusturmaktadir. Dolayisiyla biiyiik veri teknolojisi insan kaynaklarinin
amacina hizmet ettigi elde edilen bulgulardan anlasilmistir. Biiyiik verinin agik
verilerden olugmasi (Cai ve Zhu: 2015), diger bir ifadeyle dijital ortamda var olan
yapilandirilmis ve yapilandirilmamig biitiin verilerden olusmasi insan kaynaklari
kapsaminda bilgiye kolay erisim saglamaktadir. Dolayisiyla biiyiik veri
teknolojisinin sagladig1 dijital platformlarda bulunan sosyal medya kanallari
vasitasiyla adaylar veya Orgiite ¢ekilmek istenen yetenekler hakkinda genis kapsamli
bilgiye erisebilmede ve boylelikle gergeklestirilen analizlerle kisileri daha hizh
tantyarak Orgilite uyum saglaylp saglayamayacagmin tespitinin ardindan agik
pozisyonlerin hizli bir sekilde kapatilmasma imkan tanidigi soylenebilir. Ayrica
biiyiik veri bilgi erisimi ve paylasimi agisindan herhangi bir ag {izerinde 6grenilmek
istenen bilgilere herhangi bir yerde ve zamanda kolay bir sekilde erisebilmede
olduk¢a kullamighdir. Dolayisiyla biiyiik veri analitifinden faydalanan insan
kaynaklar1 yonetimi giinliik i akislarini, isin gerekliliklerini, orgiitteki her ¢aliganin
gorev basarilarmn1 ve agik is pozisyonlar: igin isgilicli piyasasindan topladiklar

verileri depolayarak bu verileri anlik olarak erigsebilmekte ve analiz edebilmektedir.

183



Insan kaynaklarinim daha statejik bir konuma tasmmasmnda ve bu sekilde
orgilit yonetimine karsi goriiniirliiklerinin artmasinda biiyiikk veri teknolojisinin
onemli bir etkiye sahip oldugu elde edilen bulgularda gériilmiistiir. Insan kaynaklar1
yonetimi calisanlarmin yonetimi ikna etmede, Orgiit yonetiminde soz sahibi
olabilmesinde ve Orgiit igerisindeki diger departmanlarla olan iligkilerinde kendilerini
kabul ettirebilmeleri yoniinden biiyiik veri teknolojisinden yararlandiklar1 bu sekilde
daha efektif bir insan kaynaklar1 stratejisi uygularayak yetenek kazanimi ve
yetenekleri elde tutmak maksadiyla etkili uygulamalar1 planladiklart anlagilmaktadir.
Arastirma kapsaminda IK stratejisi ve goriiniirliik ifadelerine ydnelik elde edilen
bulgular alanyazindaki arastirmacilarla benzerlik gostermektedir (Aguinis ve
O'Boyle, 2014; Xinliang ve Pengbo 2016: 57; Hamilton ve Sodeman 2020: 93; Li
2021: 2).

Insan kaynaklar1 yonetimi iist yonetim ve ¢alisan arasinda duran uzmandir
(Sadath 2013: 155). Dahasi insan kaynaklar1 birimi, orgiit igerisinde yer alan diger
departmanlarla bilgi aligverisi gerceklestiren ve yonetime raporlar sunan kritik bir
departman olarak gorev yiriitmektedir. Ayrica Hansen vd. (1999: 112) tarafindan
bilgi yonetimi, bir otgiitteki insanlar, teknolojiler ve siirecler arasindaki etkilesim
olarak nitelendirilmektedir. Dolayisiyla bilgi yonetiminin teknolojiyle birlikte etkin
bir sekilde yiiriitiilmesi hem insan kaynaklar1 hem de 6rgiit yonetimi agisindan kritik
bir etkiye sahip oldugu elde edilen bulgulardan anlasilmistir. Bu dogrultuda biiyiik
veri teknolojisiyle gergeklestirilen bilgi yonetiminin daha operasyonel bir sekilde
birimler ve yonetim arasinda bilgi aktarimi sagladig1 anlasilmistir. Bununla beraber
hem sirket icerisindeki ¢alisanlar hem de orgiite ¢ekilmek istenen yeni isgiicii degeri
arasinda bilgi aktarimini saglayan bir koprii vazifesi gorerek insan kaynaklarinin
calisanlarini ve orgiit disindaki isgiiciinii daha iyi tanima imkani saglamakla birlikte
piyasadaki iggiiciine karsida orgiitli tanitma firsati sunmaktadir. Biiyiik veri analitigi
ile yiriitilen bilgi yonetimi yaratict ve yenilik¢i isgiicliniin piyasadan c¢ekme
konusunda yardimci olmasinin yaninda orgiitiin piyasadaki diger rakiplerine karsida

avantajli bir konuma ge¢mesini saglayacaktir.

Biiyiik verinin ige alim siirecinde kullanilmasi ile siirecin, ilana ¢ikma, aday
arama ve eleme, aday eslestirme ve adaylarin smiflandirilmasi gibi bazi asamalari

otomatiklestirdigi ve bdylece insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarmin is yiiklerini
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azalttig1 anlasilmistir. Ise alim siirecinin asamalarmin otomatiklestirilmesiyle zaman
tasarrufu saglamasiyla bir fayda saglarken, maliyet tasarrufunda katilimcilarin farkl
gorlislere sahip oldugu gorilmistir. Maliyet tasarrufunu, agik bir pozisyon igin
uygun nitelikte adayin bulunamamasi, biiyiikk veri teknolojisine ve teknolojiye
yonelik insan degerine yapilacak olan yatirimlarinin bir maliyet unsuru olusturacagi
gerekgesiyle biiyiik verinin bu duruma bir ¢6ziim olmayacagini belirtilmistir. Fakat
acik bir pozisyon i¢in uygun adaym bulunamamasi durumu haricindeki olgularin kisa
vadede bir maliyet yaratacagi uzun vadede bu teknolojiye yapilan yatirimlarin
maliyet tasarrufu olusturacagi katilimcilarin dikkatlerinden kagirdiklart bir durum
olarak nitelendirilebilir. Diger katilimcilarin ise maliyet tasarrufuna iliskin
goriislerinden biiylik veri ile gerceklestirilecek bir ise alim siirecinde 6zge¢mislerin
daha etkili ve hizli bir sekilde taranarak aranan yetkinlikteki adaylara daha kolay
ulagilacag1 ve boylelikle ilgili pozisyonun daha c¢abuk bir sekilde kapatilmasi
saglanarak tasarruf edildigi anlasilmaktadir. Ayrica biiyiikk veri, ise alim siirecinin
verimliligi artirilarak, riskleri anlik olarak kontrol etme imkani1 sunmakta ve risklere
kars1 onlem alnmasinda zaman ve maliyet tasarrufu saglamaktadir. Ise alim
stirecinde kullanilan biiyiik veri analitigi, bu siirecte tekrarlanan ve diisilk degere
sahip gorevlerde harcanan zamandan tasarruf edilmesini saglamakla birlikte insan
kaynaklar1 yonetimi calisanlarinin harcadiklar1 efordan da tasarruf etmelerini
sagladig1 katilimc1 goriislerinden anlasilmistir. Dolayisiyla biiyiik veri analitiginin
insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilmasiyla elde edilen tasarruflar1 daha baska
islere aywrarak departman ve orgiit verimlili§inin artirilmasinda da fayda sagladigi
anlasilmaktadir. Biiylik veri analitiginin sagladig1 zaman, maliyet ve efor ile ilgili
tasarruflar literatiirde ki diger ¢alismalarla benzerlik gostermektedir (Zhang 2019:
519; Martinez-Gil 2021: 6).

Ozellikle endiistri 4.0 devriminden bu yana hizla gelisen teknolojinin
meydana getirdigi isi kaybetme kaygisi insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarinda var
oldugu gozlemlenmistir. Fakat isi kaybetme kaygismin katilimcilar tarafindan iki
farkli sekilde algilandig1 elde edilen bulgulardan anlasilmistir. Bu dogrultuda
katiimcilardan bazilari, su an her hangi bir sekilde isi kaybetme kaygisi
yasamadiklarmi ama yakin gelecekte bilisim teknolojilerine yonelik kendilerini

gelistirmediklerine paralel olarak dogru veri okuyamadiklar1 takdirde diger bir
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ifadeyle dijital okuryazarlik becerisine sahip olmadiklar1 takdirde islerini
kaybedebileceklerini belirtmislerdir. Ayrica gelisen yapay zeka algoritmalarmin ise
alim uzmanlarinim islerini ellerinden alabilecek potansiyeli tasidiklarini, bu sekilde is
kayiplarinin da meydana gelebilecegi de katilime1 ifadelerinden anlasilmistir. Fakat
bu durumu diger katilimcilar, biiylik veri gibi yapay zekaya sahip bir teknolojinin
insani duygulardan yoksun olmasi gerekcesiyle, alinan egitimlerle ve gerceklestirilen
is gelistirmeler ile analitik diisiince becerisi kazanilmasi agisindan bir firsat olarak

degerlendirmislerdir.

Biiyiik veri teknolojisine kars1i kazanilacak becerilerle birlikte dijital
okuryazarlik becerilerinin de kazanilmasini firsat olarak degerlendiren katilimcilar,
biiyiik veri analitiinden karar destek asistani olarak yararlanilmasi gerektigini
belirterek, analizlerden elde ettikleri bilgilerle bir miilakat gerceklestirilmesini
objektif kararlar alinmasi agisindan daha dogru bulduklarmni ifade etmislerdir. Biiyiik
veri analitigi ile olusturulacak bir algoritmaya insani duygulardan yoksun olmasi
gerekgesiyle %100 giivenilmesini dogru bulmayan katilimcilar, insan etkilesiminin
kisilmamas1 gerektigini bunun sebebi olarak da algoritmalarin heniiz adaylardaki
ikna kabiliyeti gibi yetenekleri ve insan dogasmin degiskenligini dlgemedigi olarak
goriilmiistiir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular, Erb’in (2016: 10) ‘biiylik veri
caginda insan kaynaklar1 yOnetimi’ c¢aligmasiyla Ortistigi — goriilmektedir.
Dolayisiyla boyle bir algoritmik durumun varligi adaylar1 bir meta olarak
degerlendirmeye, insan etkilesimini kismaya neden olmanin yani sira adaylarin
dogustan gelen yeteneklerinin 6lgiilememesine neden olmaktadir. Ayrica adaylarin

motivasyonlarini, bagliligini ve duygusal iyilik hallerini de olumsuz etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ¢aliganlarmin verdigi yanitlardan mevcut ilanlarda
geemiste topladiklart 6zgecmislerden faydalanmakla birlikte, bu siiregte Kisisel
Verileri Koruma Kanununda yer alan kisisel verileri isleme siirelerine uyuldugu
anlagilmistir. Bu kapsamda verilerin islenmesi, saklanmast 3 yili gegmemekte ve
verilerin silinmesi diger bir ifadeyle de anonim hale getirilmesi ise resen igleme veya
veri sahiplerine birakildig: ilgili kanun incelenerek katilimci ifadeleriyle Ortligtigi
anlagilmigtir. Ayrica bir katilmcinin ge¢miste toplanan 6zgegmislerin mevcut
ilanlarda degerlendirilmesine yonelik ag¢iklamasindan bu verilerin mevcut agik

pozisyonlar i¢in degerlendirmeye almmadigi bu durumun insan kaynaklar1
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calisanlarinda bir tiikenmislik durumunu tetikledigi anlasiimakta. Ayrica biiylik
verinin bu duruma bir kolaylik saglamasina ragmen ise alim uzmanlarmin stirekli
ileriye doniik bir arama gerceklestirdigi de anlagilmistir. Bu dogrultuda orgiitteki agik
is pozisyonlar1 i¢in gerceklestirilen ise alimlarda adaylar1 tanimak ve onlar hakkinda
veri toplamak i¢in insan kaynaklar1 yOnetiminin daha ¢ok dijital kariyer
portalarindan faydalandiklar1 elde edilen bulgularda goriilmiistiir. Dijital kariyer
platformlari, adaylar hakkinda daha genis kapsamli bilgi edinilmesi durumunun
yaninda oOrgiitler ve isgilicii piyasast arasmnda etkilesimli bir ulasilabilirlik
saglamaktadir. Ayrica bu dijital ortamda bulunan veriler, biiyiilk veri depolama
alanlarma daha kolay c¢ekilerek daha hizli bir sekilde analize aktarilabilmektedir.
Biiyiik veri depolama araglarinin varligt mekandan bagimsiz bir sekilde verileri
istenildigi zaman analize dahil edebilme imkani saglamasinin yaninda verilerin
kaybolma olasiligmi azaltmakta ve kopyalama veya indirme gibi imkénlar sagladigi

da katilime1 ifadelerinden anlasilmistir.

Ayrica veri depolama teknolojilerinin faydali ve islevsel bulunmasina paralel
olarak bu platformlarin giivenilirliginin katilimcilar tarafindan sorgulandigi
anlasilmaktadir. Bulut bilisim gibi ac¢ik veri agmin var oldugu bir ortamda
olusturulan bilgilendirme metinlerinin herkes tarafindan anlasilir bir sekilde
aciklanmadigini  belirten K8 katilimcist bu onay metinlerinin onaylanmasi
durumunda Orgiit verilerini  hangi Uglincli  kisilerin  veya  kuruluslarin
erisilebileceginin giivenilirlik tasimadigini da ifade etmistir. Ayrica giivenlik
Onlemlerinin yetersizliginin durumunda kotii niyetli bilgisayar korsanlarinin 6rgiit ve
orgiit icerisindeki calisanlarin verilerini ele ge¢irme korkusunun varhigi da
bulgulardan anlagilmistir. Bu durumun biiytik veri ve biiylik veri depolama araclarina

yonelik siber giivenlik 6nlemlerinin ne derece 6nemli oldugunu géstermistir.

Veri gorsellestirme ve dijital okuryazarhigin biiyiik veri analitii kapsaminda
elde edilen verilerin yorumlanmasinda insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 agisindan kritik
bir 6neme sahip oldugu anlagilmistir. Bu dogrultuda biiylik veri analiz araglari
vasttastyla gerceklestirilen analitik calismalarin  sonucunda, daha efektif
gorsellestirme gerceklestirilerek elde edilen bilgilerin anlasilmasmi saglamakla
birlikte bu bilgileri anlik goriintiileyebilme firsat1 da sunmaktadir. Literatiirde Cekik

ve Akdamar ( 2018: 258) veri gorsellestirmeyi soyut bilgilerin analiz sonuglarini
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grafikler, diyagramlar, tablolar, resimler veya animasyonlar olarak yansitilmasiyla,
istatistiksel ve degisken bilgilerin klasik formatta sunulan karmasik verilerin, daha
kolay anlagilabilecegi belirtmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetiminin
biiyiik veri analiz araglarmi kullanmasi, olusturulan veri gorsellestirmeyi daha etkili
hale getirerek yonetime kendilerini kabul ettirmelerini kolaylastirdig1 anlagilmistir.
Burada dikkat edilmesi gereken ana husus ise, veri gorsellestirmelerin dijital
okuryazarlik becerisiyle etkili yorumlanmasi durumudur. Etkili bir veri
gorsellestirmesi sunan biiylik veri analitiginden ¢ikarilacak sonuclar etkili bir sekilde
yorumlanamadig1 takdirde hatali kararlar alinmasina veya gelecege yonelik yanlis
planlamalar olusturulmasina sebep olabilir. Eshet-Alkalai’in (2004) de belirttigi gibi
“dijital okuryazarlik dijital cagda hayatta kalma yetenegidir.” Dolayisiyla insan
kaynaklar1 yonetiminin basarisi, diger bir ifadeyle departmanlara kendilerini kabul
ettirebilmelerinin ve orgiit yonetimini ikna edebilmeleriyle birlikte yonetimde sz
sahibi olabilmelerinin yolu dijital okuryazarlik yetenegine sahip olmalarmdan
gegmektedir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetiminin i¢inde bulundugumuz dijital

cagda temel stratejisini olusturmaktadir.

Biiyiik veri teknolojisinin dijital ortamda var olan biitiin verileri barindirmasi
ve insanlar hakkinda pek cok veriye ulasilabilmesiyle bu verilerin analizi ortaya
konan veri gorsellestirmeleri neticesinde insan kaynaklari yonetimi calisanlari, bu
durumun izlenebilirligi artiracagini belirtmislerdir. Biiylik veri analitiginin tekrar
eden insan davraniglarin1 belirlemekte ve ayrica insan kaynaklari tarafindan
yiriitiilen ise alim siirecinde adaylarla hi¢ iletisime ge¢meden onlar hakkinda
derinlemesine bilgiler edinerek 6n goriiler olusturulabilecegi gibi onyargilarin da
olusabilecegi durumunun varligi bulgulardan anlasilmistir. Siber giivenlik
sistemlerinde meydana gelebilecek bir acik sonucunda ise kotli niyetli bilgisayar
korsanlarinin ~ Orgiit davraniglarmi  ve orgiit igerisindeki tiim c¢alisanlarin
davranislarmi takip edebilme tehlikesinin varligi orgiitlerin gizli politikalarmin agiga
c¢ikmasinin yaninda mahremiyet, etik ve yasallik gibi sorunlar1 da beraberinde
getirdigi goriilmektedir. Izlenebilirlik ile ilgili elde edilen bulgularm literatiirdekKi

calismalarla ortiistigi gozlenmistir (Peck 2013; Morozov, 2013; Erb 2016).

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerin ihtiyaglar1 dogrultusunda yetenekli

insan degerini oOrgiite ¢ekmek ve onu elde tutmak amaciyla stratejiler
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gerceklestirmektedir. Dolayisiyla ¢alisan devir hizinm, diger bir ifadeyle turnover
oraninin armasi veya azalmasi orgiit performansi acgisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu
dogrultuda bazi katilimcilardan elde edilmis olan bulgularin sonucundan biiyilik veri
teknolojisi temeline kurulu yeni nesil girisimcilik modeli olan start-up firmalarinin
teknoloji sektoriinde yiiksek sirkiilasyonlara sebep olmasi bu sektordeki ¢alisan devir
hizin1 artirdigi anlasilmistir. Ayrica K2 katilimcisinin “kolay ulasilabilirlik kolay
tiiketimi de getirir” ifadesinden biiyiik veri teknolojisinin insan kaynaklari iizerinde
etkisi olarak goriilen ulasilabilirlik kavrammin 6rgiit performans: agisindan turnover
oranin artirarak olumsuz bir etki yaratabilecegi de gozlenmistir. Dahasi biiyiik veri
teknolojisine yonelik yeni beceri ve yetkinliklere dayali is modellerinde ki yetenekli
isglicliniin varlig1 yetenek savaglarini meydana getirdigi elde edilen bulgulardan

anlasilmistir.

Turnover oranindaki artisin  nedenlerinin  biiyilk veri analitigi ile
incelenmesinin ardindan bu artis1 diisiirmeye yonelik aksiyonlarin alinabilecegi ve
boylelikle analitik calismalarin, turnover oranmin azaltilmasinda ve orglit
performansmin artirilmasinda daha proaktif bir yaklasim sunacagi katilimci
ifadelerinden anlasilmistir. Martin-Rios’un (2017: 37) ¢alismasmim katilimei
ifadeleriyle uyustugu anlasilmistir. Turnover oraninin azaltilmasi, calisanlarin ise
gidip gelme siireleri, son rol degisikliginden bu yana gegen siire ve zaman
icerisindeki performans1 (Mishra vd., 2016: 34), is tatmini gibi faktorlerle
gerceklestirilen analizlerle ve bu analizlere yonelik aksiyonlarla gergeklestirilir. Bu
dogrultuda calisan performansinin hem turnover oraninin azaltilmasinda hem de
orgiitiin performansi acisindan olduk¢a Onemli oldugu anlagilmistir. Calisan
performanst ile Orgiit performansi arasindaki iligkinin dogru orantili olmasiyla
birlikte, ise alinan calisanlarin Orgiit performansina nasil katki saglayacaginin
analizlerinin biiyiikk veri analitigi ile gerceklestirilmesi gerektigi elde edilen
bulgulardan anlasilmistir. Bu dogrultuda biiyiik veriyle gergeklestirilecek analizlerle
calisanlarin geriye doniik egitim ve is gelistirme verileri, performans verileri ve
benzeri gibi ¢alisan verilerinin anlik goriintiilenmesi saglanarak ileriye doniik tahmin
modellerinin  olusturulmasinda ve bu dogrultuda Orgiit performansinin
gelistirilmesine yonelik ¢aligmalar gerceklestirilmesine katki saglayacaktir. Ayrica

literatiirde de bu durumun orgiit performansini gelistirecegini ve boylelikle ¢alisanlar
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ile yonetim arasinda seffafligi saglayacagi anlasilmistir (Mammadova ve Jabrayilova
2016: 34; Barman ve Ahmed 2017).

Calisanlarin  geriye doniik egitim, is gelistirme, memnuniyet anketleri,
etkilesimli puanlamalar, performans ve is tatmini verilerinin analiz edilmesi ve buna
yonelik tahmin modeli olusturmak, c¢alisan performansii gelistirmek ve is
tatminlerini artirmak i¢in alinan aksiyonlar biiyiik veri analitigi ile gergeklestirildigi
icin katilimcilarin bu teknolojiyi bir motivasyon araci olarak gordiikleri anlagilmistir.
Bu dogrultuda biiyiik veri analitiginin insan kaynaklarinda kullanilmasi, ¢alisanlarin
orgiitten ayrilmalarina neden olan durumlarin belirlenmesinde ve akabinde bu
olgulara yonelik aksiyonlarin almmasinda fayda saglamakla birlikte calisan
performansm artirici, ¢alisanlart motive eden etkenlerin belirleyen bir teknoloji
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu durum insan kaynaklar1 departmana
calisanlar kars1 daha yapici olma ve tarafsiz olarak degerlendirme imkani sunmakla
birlikte 6rgiitiin hedeflerinin ¢alisanla biitiinlesmesini saglamakta ve boylece orgiit
performansinda olumlu bir etki yaratarak isletmenin rekabet kosullarinda ayakta

kalabilmesine katkida bulunmaktadir.

Orgiit ¢alisanlarinin verilerinin analiz edilmesi ve bu dogrultuda calisanlarin
performansmi artrmak onlar1 motive etme dogrultusunda olusturulan stratejik
planlamalarin yapilmasi insan kaynaklar1 yonetiminin daha akillica kararlar
vermesine yol agtigi goOrlilmiistir ve bu durum insan kaynaklar1 yonetimi
departmanin da performansmi artirmakta dolayisiyla da departman performansimnin
artmasi orgiitiin performansini da artirdigi goézlenmistir. Ayrica bliyiik veri analitigi
ile olusturulan yapay zeka algoritmalarmmin insan kaynaklarinda kullanilmasi
yOnetimin organizasyonel isgiiciinli yerine getirebilecegi boylelikle insan kaynaklar1
yonetimine kolaylik saglayarak, yonetimin daha proaktif gelecegi tahmin edici ve

orgiit ¢evikligini artirict stratejileri olusturabilecegi anlagiimistir.

Biiyiik veri teknolojisinin gelisiyle insan kaynaklar1 yonetimi, faaliyetlerini
veri bilimine dayali, analitik IK modeliyle yiiriitmesi gerektigi ve bu dogrultuda IK
metriklerinin olusturuldugu anlagilmustir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, veri ¢agmnda
kendisini Orgiitlerin ¢alisanlarn bilgilerini saklayan, analizlerini gerceklestiren basit

yonetim algisindan ¢ikartarak, gecmis ve su andaki verilerini kullanarak gelecegi
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tahminleyen ve bu sekilde daha stratejik kararlar alabilen ve kanita dayali bir
yonetim olgusuna tagimaktadir. Analitik IK olgusunun yerlesmesi gerektigi
alanyazindaki ¢aligmalarla uyustugu anlagilmistir (Camps ve Luna-Arocas, 2012;
Bou-Lusar vd., 2016; Lin vd., 2016). Analitik iK, insan kaynaklar1 fonksiyonu icinde
ya da disinda alinan kararlardan bagimsiz olarak isgiicii ile ilgili kararlar1 yonetmek,
yonlendirmek, analiz etmek ve gelistirmek i¢in kendi basina kararlar alabilen bir
birim haline gelmelidir (Boudreau ve Ramstad 2002: 5-6). Bu dogrultuda Analitik IK
birimi tarafindan gerceklestirilen yetenek analitigi, performans degerleme ve egitim
ve gelistirme gibi IK faaliyetlerinin de biiyiik veri analitigi kapsaminda yeniden
gelistirilmesi gerekmektedir. biliylik veri analitigi olgusunun siirdiiriilebilirliginin
saglanmasi, insan kaynaklari yonetiminin tekrar eden is asamalarinin kalitesini
artirmada, optimum verimliligi elde etmede ve objektif analizler gergeklestirmesinde
fayda saglayacagi anlagilmistir. Ayrica biliyiikk veri analitigi ile gerceklestirilen ise
alim siirecleri, performans degerleme tahmin modelleri ve egitim gelistirme tahmin
modeli gibi uygulamalar siirdiiriilebilirligin saglanmasmin yaninda orgiit bagliligi ve
rutin gergeklestirilen islerin de stirdiiriilebilirligini saglamakta ve oOrgiitlerin

performansini artirmaktadir.

Endiistri 4.0 ¢aginda, bilgi ekonomisinin hakim oldugu bir ortamda veri ve
veri bilimine dayali gelismeler biiyiik veri olgusunu bilgi liretiminin kaynagi haline
getirmistir. Bu dogrultuda, Harvard Business Rewiew (HBR, 2017) tarafindan
yayinlanan bir makalede, Fortune 1000 sirket yoneticileriyle 2012’den beri veri
yatirimlariyla ilgili gergeklestirilen anketlerde, firmalarin %48.4’liniin biiyiik veri
yatrimlarindan  Olgiilebilir sonuglar elde ettigini  belirtilmektedir ve ayrica
yoneticilerin %80.7°si bilyiik veri yatirimlarint maliyetleri diigiirme konusunda
basarili olarak nitelendirmekle birlikte biiyiik veri olgusunun is yapma sekillerini de

degistirdigini ortaya koymustur.

Alanyazinda ve is diinyasinin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda biiyiik veri
kavramimna yonelik c¢aligmalarn  smirli  olmast bu teknolojiyi anlamayi
zorlagtirmaktadir. Dijital kanallar araciligiyla insanlara dair siirekli bir veri
dretiminin olmasi nedeniyle sonsuz bir kaynak olarak nitelendirilen biiylik veri
teknolojisinin insan kaynaklar1 yonetimini tarafindan etkin bir sekilde yonetilmesi

gerekmektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 kapsaminda olusturulacak veri odakli
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bir yonetimle giivenilir olmayan kaynaklardan gelen verilerin tespiti kolaylastirilarak
orgiitlerin insan kaynaklar1 yOnetiminin manipiilasyona ugrama riski azaltilir.
Boylelikle hayati 6neme sahip olan bu teknolojinin dogru yonetilmesi, veri kalitesi
eksikligi, verilerin karmasik olusu ve veri gercekligi/dogrulugunun tespitinin zor
oOlusu gibi olumsuz ydnlerinin Oniine gecilmesini de saglayacaktir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan gelecegi ifade eden biiylik veri teknolojisinin dogru
yonetebilmesi ve orgiitleri daha da ileriye tagiyabilmesi i¢in insan kaynaklarinin bu

teknolojiye yonelik strateji gelistirmesi gerekir.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetim birimleri, i¢inde bulundugumuz ¢agda
biliyiik veri teknolojisiyle daha cevik, hizli, belirsizlikleri onleyen ve oOngoriiler
olusturan bir yOnetim konsepti icerisinde bulunarak akillica hareket edebilme
kabiliyetine sahiptir. Fakat veri gizliliginin saglanamamasi durumunda insan
kaynaklarmin biitiin ¢aligmalarmi tehlikeye sokacaktir. Bu nedenle, biiyiik veri
caginda veri gizliligini saglamak i¢in Orgiitler, siber giivenlik sistemlerine ve bilisim
altyapisina yonelik yatirimlarini artirmali ve insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda
orgiit calisanlarmma veri gizliligi konusunda egitimler verilerek ¢alisanlarin bu

konudaki bilinglilik diizeylerini artirmalar1 gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ise alim siireci ve yetenek yonetimi, performans
degerleme ve egitim ve gelistirme fonksiyonlarini1 daha eksiksiz ve etkili bir sekilde
yiiriitebilmesi, ayrica yonetimde goriiniirliiklerini artirarak daha fazla s6z sahibi

olabilmeleri i¢in su asamalar1 benimsemelidir.

e Biiyiik veri depolama ve analiz araglarma yatirim
e Veri odakh stratejik 1K yonetimi

e Biiyiik veri bilgi yonetim ekibi olusturma

e Dijital okuryazarlik becerisi gelistirme

e Sirdurilebilir veri kiiltiriinii benimseme

Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi kendi fikirlerini degistirerek, eksiksiz
ve etkili bir insan kaynaklari yonetim sistemi olusturmali ve insan kaynaklar1
yonetiminde biiyiik veri teknolojisini kullanarak yOnetim olgusunu optimize
etmelidir. Boylelikle insan kaynaklarinin daha etkili ve verimli ¢aligmas1 saglanarak

zaman ve maliyet tasarrufu saglanir ve ayrica insan kaynaklarmin ise alim siireci gibi
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stirekli tekrarlanan operasyonel islerde harcadiklari efordan da tasarruf etmelerini de
miimkiin kilmaktadir. Dahas1 insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda biiyiik veri bilgi
yonetimi ekiplerinin kurulmasi ve insan kaynaklari ¢alisanlarina dijital okuryazarlik
becerisinin kazandirilmasi yeni is firsatlarin1 ortaya cikaracagindan isi kaybetme
kaygisinin azalmasinda katkida bulunacaktir. Son olarak siirdiiriilebilir bir veri
kiiltiiriiniin benimsenmesi, Orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinin
performansini artirmada katki saglayacagi gibi biiyiik veriyle yiirtitiilen siirdiiriilebilir
bir bilgi yonetimi, ¢alisanlarin performans ve egitim gelistirme verilerini anlik

goriintiileme 1mkan1 sunar.

Sonug olarak, Orgiit performansinm, departman verimliliginin, calisan
performansinin ve motivasyonunun artirilmasi ile ¢alisan devir hizmin diisiiriilmesi
insan kaynaklar1 faaliyetlerinde biiyiikk veri analitigi teknolojisinin kullanilmasina

baghdir.
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EKLER

EK-1- On Gériisme Formu

"Dijital Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Biiyiikk Veri Analitigi: Ise Alim
Siirecine Etkisi" bagslikli yiiksek lisans tezim kapsaminda olusturulan bu formun
amaci, biiyiik veri farkindaliginiz ve deneyimleriniz iizerine gerceklestirecegimiz
goriigmeler Oncesinde bazi temel verilere ulagmaktir. bu formda ve yapacagimiz
cevrim ic¢i goOrlismelerde vereceginiz bilgiler arastrma amaci ile kullanilacak,
goriisme kayitlariniz ve kisisel bilgileriniz kesinlikle gizli tutulacaktir.

Arastirmaya yaptiginiz katkilardan dolay tesekkiir ederim
Hiiseyin Ozgiir EROL

Siileyman Demirel Universitesi

Sosyo-Demografik Sorular
Cinsiyet:
Yas:
Egitim Durumu:
Mezun Oldugunuz Bolim:
Tecriibe Yili:
Pozisyon:
Isletmenin Sektorii:

Bilgilendirme

On goriisme ve sonrasinda gerceklestirilecek cevrim i¢i katilimlariniz
goniilliiliik esasma dayalidir. "Gonder" butonuna bastigmizda arastirmaya goniillii
olarak katilmay1 kabul etmis sayilacaksmiz.
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10.

Ek 2- Derinlemesine Goriisme Sorulari

Biiyiik veri hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Biiyiik veri sizin i¢in ne ifade
ediyor?

Sizce biiyiik verilerin olumlu/olumsuz yonleri nelerdir?

Biiyiik veri insan kaynaklar1 yonetimini nasil etkileyebilir?

Size gore biiyiik veri is ylkiiniizii nasil etkileyebilir? Biiyiik veri analitigi
isinizi nasil etkileyebilir?

Verileri depolamak ve analiz etmek icin biiylik veri uygulamalarmi nasil
buluyorsunuz?

Adaylar hakkindaki verileri nasil topluyorsunuz? Bu konuda biiyiik veri
analitiginden nasil yararlanilabilir?

Gegmiste topladiginiz CV’leri mevcut ilanlarmnizda nasil
degerlendiriyorsunuz?

Ise alim siirecinde bilyilk veri analitigi karar alma tutumunuzu nasil
etkileyebilir? Ise alim siirecinin objektifligi hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?
Biiyiikk verilerle gergeklestirilen analizler o6rgiit performansini nasil
etkileyebilir?

Biiyiik veri analitigi insan kaynaklar1 yonetimine nasil katki saglayacaktir? Bu
uygulamalar insan kaynaklar1 yonetiminin hangi alanlarinda ve nasil
gelistirilebilir?
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