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Öz 

Dijital dönüĢüm, herhangi bir organizasyonun tüm alanlarına teknolojinin entegrasyonudur ve 

organizasyonun tümünde değiĢimin gerçekleĢebilmesi için gerekli olan dijital teknolojileri içerir. 

DönüĢüm, bir taraftan tüm iĢ süreçlerini, faaliyetleri ve operasyonları içine alırken diğer taraftan 

organizasyonlar için geniĢ ve bütünsel bir değiĢimi de gerektirir. Dijital bir dönüĢüm stratejisini 

uygulayabilmek için kurumlar, öncelikle değiĢimin kendi DNA'larının bir parçası olduğunu idrak 

etmelidirler. Bu durumun anlamı ise, kurumların hızlı ve sürekli değiĢim ile baĢa çıkabilmeleri için 

doğru insanları iĢe almaları ve teĢvik etmeleridir. Çünkü dijital dönüĢüm, yeni beceri setleri, yeni iĢ 

modelleri, yenilikçilik, dijital uzmanlar ve yaratıcı çalıĢanlar gerektirir. Bu çerçevede araĢtırmanın 

amacı, kamu sektöründe dijital dönüĢüm konusuna kurumların DNA‟sı ve meritokrasi çerçevesinden 

kavramsal bir yaklaĢım sunmaktır. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel DNA, Dijital dönüĢüm, Meritokrasi 

 

IS THE DNA OF PUBLIC INSTITUTIONS READY FOR DIGITAL 

TRANSFORMATION? AN EVALUATION ON MERITOCRACY 

 

Abstract 

Digital transformation is the integration of technology into all areas of any organization and 

includes digital technologies that are necessary for the transformation to take place throughout 

the organization. While transformation involves all business processes, activities and operations 

on one hand, it requires a broad and holistic change for organizations on the other. In order to 

implement a digital transformation strategy, the institutions should first of all be aware of the 

fact that change is part of their own DNA. The meaning of this case is that the organizations 

should employ and encourage the right people in order to cope with the rapid and continuous 

change. Because digital transformation requires new skill sets, new business models, 

innovation, digital experts and creative employees. In this context, the aim of the research is to 

introduce a conceptual approach to the issue of digital transformation in the public sector 

through the framework of the DNA of the institutions and meritocracy. 
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1. GİRİŞ 

Ġçinde bulunduğumuz döneme en çok damgasını vuran konu, kuĢkusuz teknolojik 

ilerlemelerdir. Sanayi devriminden günümüze teknolojideki ilerlemeler, iĢ dünyasının gözünü 

çok daha fazla geleceğe çevirmesine neden olmakta, kurumların iĢ yapıĢ Ģekillerini sürekli 

değiĢtirmektedir. Dünya genelinde yeni çıkan teknolojilerin insanlarla buluĢması, 

benimsenmesi ve yaygınlaĢması giderek hızlanırken; organizasyonların ürün ve hizmetlerini 

sunması, farklılaĢmaktadır.  Bu geliĢmeler bir taraftan üretim ve hizmet sektöründe verimlilik 

artıĢına yol açarken diğer taraftan iĢ modellerini değiĢtirmiĢ ve tüm sektörler yeniden 

yapılanma sürecine girmiĢtir (Kara, 2017: 356). Dr. Ulrich Eberl, “Life in 2050: How We 

Invent the Future Today” adlı kitabında, geçtiğimiz 25 yıl içinde bilgi teknolojilerinin 1000 

kat daha iyi hale geldiğini ifade ederken, gelecek 25 yıl içinde aynı geliĢimin beklendiğini 

ifade etmektedir. Tüm bu geliĢmeler ise örgütleri dolayısıyla, onların yönetim Ģekillerini 

doğrudan etkilemektedir. Bu süreçte örgütlerin baĢarılı olabilmeleri için bazı kilit 

kabiliyetlerini geliĢtirmeleri gerekir. Drucker, “The Age of Discontinuity” adlı kitabında 

bilgisayarlara ve enformasyon endüstrisine dayalı “yeni bir ekonomik gerçekliğin” ortaya 

çıktığını ifade etmektedir (1968: 40). Bu gerçeklikte üretkenliğin ana kaynağı bilgi ve 

becerilerdir. Dijital çağ olarak ifade edilen yeni düzende, ayakta kalmayı ve ilerlemeyi amaç 

edinen organizasyonların bu faktörlerin uygulanmasını teĢvik eden politika ve yönetim 

stratejileri geliĢtirmeleri gerekmektedir (Drucker, 1968: 40-41). Dijital dönüĢüme adapte 

olmayı hedef edinen örgütler, dijital stratejiyi kurumsal stratejileri ile bütünleĢtirmek ve bu 

doğrultuda yeni iĢ modelleri geliĢtirmek durumundadırlar. Örgütler için dijital operasyonel 

yetkinlikler edinmek ve kurum kültürünü dijitalleĢme sürecinde yeniden oluĢturmak ise son 

derece önemlidir (TaĢ, Uçacak ve Çiçek, 2017: 2305). Tüm bu dönüĢüm sadece teknolojik alt 

yapıyı ele alan bir konu değil aynı zamanda insan kaynaklarından iĢ süreçlerine hatta yönetim 

faaliyetlerine kadar toplu bir kültürel değiĢimi kapsayan yeniden yapılan sürecidir. 

Dolayısıyla dijital dönüĢüm, örgütlerin DNA‟sında var olması gereken genetik talimatlar 

arasında yer almalıdır. Dijital dönüĢümü sadece bir „teknoloji hamlesi‟ olarak gören örgütler 

yerine, bu dönüĢümü DNA‟larının önemli bir parçası olarak değerlendiren örgütler pek çok 

alanda avantajlı hale gelmektedirler; hız, üretkenlik ve verimlilik artıĢı sağlayarak 

bulundukları sektörde rekabet üstünlüğü elde edebilmektedirler.  Bilgi teknolojilerini etkin 

kullanabilen örgütlerde çalıĢanlar, zaman kaybına neden olan, gereksiz faaliyetlerden 

kurtularak, uzman oldukları alana daha çok zaman ayırabilmektedir. Asıl görev ve 

sorumlulukları ile daha çok ilgilenebilen çalıĢan, mesleki bilgilerini kullanma fırsatı elde 

edebilmekte böylece üretkenlik ve verimlilik artıĢı sağlanmaktadır (Töreci, 1999: 21).  
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Tüm sektörlerde olduğu gibi kamu sektöründe dijitalleĢme konusu da süreçlerin 

iyileĢtirilmesi ve etkili hizmetlerin sağlanabilmesi için son derece önemlidir. Kamu 

kurumlarında bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin kullanımı genellikle bürokratik iĢlemlerin yol 

açtığı zaman kaybı ve verimsizliği azaltmayı amaçlayan yeniden yapılanma süreçleriyle 

iliĢkilendirilmektedir. Bu anlamda kamu yönetiminde bilgi teknolojileri, kamu sektöründe 

bürokrasiyi azaltmak için özel sektöre hâkim olan yaklaĢımların kamu sektöründe de 

uygulanması gerekliliğini öngören bakıĢ açısı doğrultusunda kullanılmaktadır (Cordella ve 

Tempini, 2015: 279). Dolayısıyla dijital dönüĢüm, tıpkı özel sektör gibi kamu sektörünün de 

yakından takip ettiği bir süreç olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Sosyal ve teknolojik geliĢmelerin devletlerin öncülüğünde yürütüldüğü dönemde, pek 

çok kesim tarafından devletlerin bürokratik yapılarının yavaĢlığı, normal bir durum olarak 

değerlendirilmekteydi. Ancak teknolojik geliĢmelerin bireylerin beklenti ve alıĢkanlıklarını 

temelden dönüĢtürdüğü bu dönemde kamu kurumları, ilgili yeniliğe iliĢkin kalıcı 

düzenlemeler yapmak durumundadır. Çünkü kiĢisel hayatında teknolojinin bütün nimetlerini 

bir ekran üzerinden kullanabilmeye alıĢmıĢ olan bir birey, kamu kurumlarından edineceği 

hizmette de bu kolaylığı görmek istemektedir. Bu beklentilerin farkına varan kamu kurumları 

ise, idari süreçlerinin ve vatandaĢlarla etkileĢimlerinin kısmen ya da tamamen dijitalleĢmesini 

sağlayarak, dijital kurumlara dönüĢme eğilimindedir (Buffat, 2015: 150). Öte yandan 

teknolojik geliĢmelerin ortaya çıkardığı yeni iĢ yaĢamı, uzmanlık alanlarının dıĢında da güncel 

geliĢmeleri takip eden, birbiriyle bağlantılı baĢka alanlara da ilgi duyan “yaratıcı çalıĢanları” 

istemektedir. Dolayısıyla çalıĢanların uzmanlık alanları ile ilgili teori ve pratik bilgi 

birikimlerinin yanında, yaratıcı düĢünebilme, doğru planlama yapabilme ve karar verebilme 

ve etkili iletiĢim kurabilme gibi becerilere de sahip olması gerekir. Bugün tüm bu becerilerin 

yanına bir de dijital beceriler eklenmiĢtir. Dijital çağda organizasyonlar, artık yeni üretim 

metodları ve ürünleri tasarlayabilecek yaratıcılığa sahip, geliĢmiĢ üretim ve hizmet sistemleri 

konusunda teknik bilgi birikimi olan ve analitik becerilere sahip, nitelikli iĢgücüne gereksinim 

duymaktadır (Öztürk ve Arslanoğlu, 2018). Benzer Ģekilde kamu sektöründe de dijitalleĢme 

için yetkin insan kaynağı çok önemlidir. Bu çerçevede kurumlar da meritokrasi (liyakat)‟ye 

dayalı iĢe alım ve terfi sistemi uygulamak gereklidir. Aynı zamanda dijital teknolojileri temel 

alarak iĢ yapma alıĢkanlıklarını değiĢtirmeyi ve geliĢtirmeyi hedef alan kamu kurumları, bu 

yeni vizyonun çalıĢanların DNA‟sına yerleĢmesini sağlamalıdır. Dolayısıyla dijital dönüĢüm, 

faaliyet zincirlerinde kurumların bütün halkaları tarafından bir iĢ kültürü olarak 

benimsenmelidir. Tüm bu bilgiler ıĢığında çalıĢmanın amacı, kamu sektöründe dijital 
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dönüĢüm sürecine örgüt DNA‟sı ve meritokrasi (liyakat) kavramları çerçevesinde teorik bir 

yaklaĢım sunmaktır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2. 1. Dijital dönüşüm 

Bilgi ve iletiĢim teknolojileri geliĢtikçe bireylerin hayatına etki eden her nesne 

dijitalleĢmektedir. BaĢlangıçta bilgisayarla bütünleĢen ancak günümüzde hemen hemen her 

teknolojik ürüne entegre edilebilen internetin yaygınlaĢmasıyla dijitalleĢme hızı gün geçtikçe 

artmıĢ ve böylece bütün dünyayı çevreleyen bir iletiĢim ağı oluĢturulmuĢtur. Bu küresel 

iletiĢim ağı ise bilgiye ulaĢmanın, üretkenliğin ve kültürel değiĢmelerin ana kaynağı halini 

almıĢtır. Uluslararası Telekomünikasyon Birliği‟ne göre, en geliĢmiĢ ve geliĢen ülkelerdeki 

toplam nüfusun dörtte üçü internet kullanmakta olup, penetrasyon(girim)oranı geliĢen 

ülkelerde %50‟ye yaklaĢmaktadır. Avrupa birliği dijital ekonomi OECD tarafından 

yayımlanan 2017 Dünya Dijital Ekonomi Görünümü Raporu‟na göre, 2016 yılında OECD 

ülkelerinde ortalama olarak 16-24 yaĢ aralığındaki toplam nüfusun %95‟inden fazlası internet 

kullanırken, 55-74 yaĢ arası toplam nüfusun %63‟ünden azı internet kullanmaktadır (OECD, 

2017: 169). Ġnternet kullanımının bu denli yaygınlaĢması, pek çok mecrada dijital dönüĢümü 

baĢlatmıĢtır. Dijital dönüĢüm ise birkaç teknoloji ile ele alınabilecek bir kavram değildir. Web 

2.0, mobil internet, bulut biliĢim, büyük veri, yapay zeka, artırılmıĢ gerçeklik, nesnelerin 

interneti ve üçboyutlu yazıcıların çığır açıcı etkisinin, bu yeni dönemi baĢlattığını ifade 

edebiliriz (TaĢ vd., 2017: 2307). 

Dijital dönüĢüm genel olarak, sürekli geliĢen bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin sunmuĢ 

olduğu olanaklar ve bu doğrultuda değiĢen toplumsal ihtiyaçlar neticesinde, kamu ve özel 

sektörün daha etkin ve verimli hizmet sunabilmesi ve hedef kitlelerinin memnuniyetini 

artırabilmeleri için birey, iĢ süreçleri ve teknoloji konularında gerçekleĢtirdiği bütünsel bir 

dönüĢüm olarak ifade edilebilir (TaĢ vd., 2017: 2305). Bireylerin, kurumların, nesnelerin ve 

makinelerin birbirleriyle bağlantılı faaliyetlerin yürütüldüğü bu süreçte müĢteri talepleri ve 

verinin değeri ile yeni iĢ modellerine geçiĢ söz konusudur (TÜSĠAD, 2017: 13). DijitalleĢme, 

kurumların verimliliğini artırmakta, operasyonel süreçlerini kolaylaĢtırmakta ve hizmet 

sunma süreçlerini iyileĢtirmektedir. Çünkü dijital teknolojiler, sadece iĢ yapıĢ Ģeklinin değil; 

iĢlerin ve insan kaynağının da dönüĢmesini sağlamaktadır (Varol, 2017: 13). Dolayısıyla, yeni 

teknolojilerin her Ģeyi ve herkesi yakınlaĢtırdığı bu yeni dönemde dijitalleĢmeye uyum 

sağlayamayan kurumlar ilerleyememektedir. Bu yeni dönemde hemen hemen her Ģey 

ölçülebilmekte, kurumlarla ilgili önemli kararlar, veri ve analitik uygulamalar ile 
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desteklenebilmektedir (AltuntaĢ, 2018: 9). DijitalleĢme ile bilgiye çok daha hızlı eriĢim 

sağlanabilirken her türlü ihtiyaç en kısa sürede giderilmektedir.  

Dijital dönüĢüm; büyük verileri analiz etme imkânı yaratarak, yeni değerler 

oluĢturmakta, böylece piyasa, organizasyon ve vatandaĢ ile hükümetler arasındaki iliĢkileri 

değiĢtirmektedir (Ohlhorst, 2013: 32). Kurumların verimliliklerini arttırma, iĢ süreçlerini 

hızlandırma, operasyonel süreçlerinin kolaylaĢtırma ve rekabet avantajı sağlama (AltuntaĢ, 

2018: 9) gibi katkıları sayesinde dijitalleĢmenin, ekonomiler üzerinde iĢ hacimlerini büyütme, 

istihdam alanları yaratma ve rekabet üstünlüğü sağlama gibi etkileri bulunmaktadır (Harvard 

Business Review, 2016). Dünya Ekonomik Forumuna (WEF) göre (2016) önümüzdeki on yıl 

içerisinde dijital dönüĢüm, sosyal ve ekonomik açılardan toplam 100 trilyon dolarlık 

ekonomik bir değer oluĢturacaktır (Bilim Sanayi ve Teknoloji Bakanlığı, 2018). Yine 

Accenture ve Oxford Economics‟in yapmıĢ olduğu bir araĢtırmaya göre, dijitalleĢme ile 2020 

yılına kadar dünyanın en büyük 10 ekonomisinde, 1,36 Trilyon Türk Lirası ek bir gayrisafi 

milli hâsıla olacağı tahmin edilmektedir. Buna göre dijitalleĢmeye adaptasyon konusunda 

performansları yüksek olan ülkelerin gayrisafi milli hasılalarını, geliĢmiĢ ülkelerin 0,25; 

geliĢmekte olan ülkelerin ise 0,50 puan arttırabilecekleri tahmin edilmektedir. Bu rakamlar 

ise, ülke ekonomileriyle karĢılaĢtırıldığında dijitalleĢmeye adapte olan ülkelerin kazançlarını 

göstermektedir (Macchi vd., 2015: 4).  

Ġstatistiklere göre, 2005‟de dünya ekonomisinin sadece % 15‟i dijital iken, bu rakam 

2015‟de % 22‟ye ulaĢmıĢ durumdadır; 2020 yılına gelindiğinde ise dijital ekonominin küresel 

ekonominin % 25‟ini oluĢturacağı tahmin edilmektedir (Ber, 2018). Dolayısıyla dijital 

ekonomi gitgide küresel ekonominin daha da önemli bir parçası haline gelmektedir. Buna 

göre, dijital dönüĢümün ülke ekonomilerine katkısının önemini kavrayan pek çok ülke 

kendine dijital bir yol haritası oluĢturmaya çalıĢmaktadır. 

Tablo 1. Ülkelerin dijitalleĢme politikaları 

Ülkeler Uygulamalar 

AVRUPA 

BĠRLĠĞĠ  

Avrupa, sanayinin dijitalleĢmesi stratejisi geliĢtirildi. Temel teknolojilerinde Ar-Ge ve 

yenilik için 100 milyar dolar değerinde bir hibe programı oluĢturuldu. 

ĠNGĠLTERE  Yapay Zeka Sanayi stratejisi geliĢtirildi.   

ÇĠN Made in China 2025 stratejisi hazırlandı. DijitalleĢmeye önemli fonlarla destek sağlandı.  

ALMANYA  Endüstri 4.0 platformu oluĢturuldu. Ulusal dijital ajans kurulması planlandı. 

HOLLANDA Dijital dönüĢüm stratejisi hazırlandı Field Lab (dijital mükemmeliyet merkezleri) ağı 

oluĢturuldu 

JAPONYA Toplum 5.0 kavramı ile dijital dönüĢümü ekonominin ve toplumun dönüĢümü tanımlandı. 

FRANSA Geleceğin Sanayi Stratejisi hazırlandı. Kritik teknoloji ve sektörler için stratejiler belirlendi. 

Geleceğin Endüstrileri Programı için 10 milyar dolar kredi bütçesi ayrıldı. 

ABD "Amerika Üretiyor" programı oluĢturuldu. Ulusal Ġmalatta “Yenilik Enstitüleri Ağı” kuruldu. 

GÜNEY KORE Akıllı Sanayi Stratejisini hazırlandı.  

Kaynak: Bilim Sanayi ve Teknoloji Bakanlığı (2018). Ġmalat Sanayinin Dijital DönüĢümü Raporu ve Yol 

Haritası, https://www.sanayi.gov.tr/tsddtyh.pdf (EriĢim Tarihi: 14.11.2018) 
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Dijital dönüĢüm sürecine Türkiye‟nin adaptasyonunu incelediğimizde, Uluslararası 

Telekomünikasyon Birliği tarafından 2017 yılında yayınlanan “Bilgi Toplumunun Ölçümü” 

isimli çalıĢma göze çarpmaktadır. Ülkelerin bilgi ve iletiĢim teknolojileri geliĢmiĢlik 

endeksinin belirlendiği araĢtırmada, 167 ülkenin arasında Türkiye, 5,69 endeks puanı ile 70. 

sırada yer almaktadır (BeĢel, 2016). Üst sıralarda yer alabilmek için ülke genelinde 

farkındalığı arttırmak ve adaptasyon sürecini hızlandırmak için son yıllarda ivme kazanmıĢ 

çalıĢmaları görebilmekteyiz. Örneğin Kalkınma Bakanlığının 2005 yılında yayımladığı, “Bilgi 

Toplumuna DönüĢüm Politikası” ve yine 2015 yılında yayımladığı “2015-2018 Bilgi 

Toplumu Stratejisi ve Eylem Planı” dijital dönüĢüm konusunda önemli katkılar sağlamıĢtır. 

Tüm bu eylem planlarının stratejik öncelik alanları sırasıyla; bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin 

iĢ dünyasında etkili yönetimi, birey odaklı hizmet dönüĢümü, küresel rekabetçi bilgi 

teknolojilerinin geliĢtirilmesi, rekabetçi maliyet konusunda avantajlı iletiĢim altyapı ve 

hizmetlerinin oluĢturulması, araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetleriyle yenilikçiliğin 

geliĢtirilmesi, olarak belirlenmiĢtir. Benzer Ģekilde, UlaĢtırma, Denizcilik ve HaberleĢme 

Bakanlığı “2016-2019 Ulusal e-Devlet Stratejisi ve Eylem Planı”, “2016-2019 Ulusal Siber 

Güvenlik Stratejisi ve Eylem Planını” 2016 yılında yayımlamıĢtır. Tüm bu çalıĢmalar 

sayesinde, “Dijital Türkiye Projesi Yol Haritası belirlenmiĢtir. Uygulama aĢamasında yer alan 

eylem maddelerinde ise; dijital ekonomiye dönüĢüm için nitelikli istihdamı geliĢtirmek, kamu 

yönetimi anlayıĢının değiĢimi, kamu hizmetlerinde gerek yenilikçi ve gerekse vatandaĢ 

memnuniyetini önemseyen bir yaklaĢım geliĢtirmek gibi maddeler yer almaktadır (Karagöz, 

2016).  

Eylem planlarında hedef maddeler arasında yer alan, teknolojik geliĢme ve Bilgi 

Teknolojileri uygulamalarının kamu hizmetlerinin sunumunda yer alması oldukça önemlidir. 

Çünkü kamu kurumlarının geleneksel hantal yapısı iĢ süreçlerinin uzamasına, istenen verim 

ve kalitenin oluĢmasına engel olmaktadır. Kamu kurumlarının bilgi ve iletiĢim teknolojileri ile 

daha hızlı, verimli ve kaliteli hizmet sunan yapılara dönüĢümü; bürokratik iĢlemlerin 

elektronik ortama taĢınmasına; internet, akıllı kart ve elektronik imza uygulamaları yoluyla 

hizmetlerin kamu kurumlarına gitmek ve kuyruklarda beklemek zorunluluğu olmadan 

gerçekleĢtirilebilmesine ve böylece kaynak kullanımında verimliliğin artmasına yol açmıĢtır 

(Öktem ve Aydın, 2005: 269-270).  

DijitalleĢmenin faydaları doğrultusunda, kamu yönetiminin odak noktası, artık yeniden 

yapılandırma yaklaĢımlarının merkezinde, bilgi teknolojilerinin kullanımının 

yaygınlaĢtırılmasıdır. Diğer bir ifadeyle, günümüzde kamu kurumları da özel kurumlar gibi 
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“dijital çağda yönetiĢim” anlayıĢına yaklaĢma eğilimindedir (Öktem ve Aydın, 2005: 258). 

Dolayısıyla kamu kurumları, idari süreçlerinin ve vatandaĢlarla etkileĢimlerinin kısmen ya da 

tamamen dijitalleĢmesiyle birlikte, dijital kurumlara dönüĢme eğilimindedir (Buffat, 2015: 

150).  OECD tarafından yayımlanan 2017 Dünya Dijital Ekonomi Görünümü Raporu‟nda 

dijital geliĢmelere yönelik politika hedeflerine yer verilmiĢtir. 35 ülkeden alınan cevaplar 

doğrultusunda 15 politika hedefini içeren öncelik sıralaması yapılmıĢtır. Bu hedefler 

içerisinde, e-devlet hizmetlerinin güçlendirilmesi göze çarpmaktadır (OECD, 2017: 35-36). 

Yine BirleĢmiĢ Milletler tarafından yayınlanan e –Devlet GeliĢim Endeksi‟ni incelediğimizde, 

indekste yer alan 90 ülkenin kamusal bilgi ve çevrimiçi hizmetler için tek nokta portaldan 

hizmet sunduğunu ve 148 ülkenin çevrimiçi iĢlem hizmetlerinden en az birini sağladığını 

görebilmekteyiz (UNCTAD, 2017: 156)  

Öte yandan kamu kurumlarında dijital dönüĢüme hızla adaptasyonun gerekliliği 

bilinmesine rağmen, kurumların hantal ve hiyerarĢik yapısı, çeĢitli durumlarda kurum 

yöneticilerinin ve çalıĢanlarının değiĢime direnç göstermesi, yenilikçi bir örgüt kültürünün 

oluĢmaması değiĢim sürecini yavaĢlatmaktadır. Tablo 2‟de kamu kurumlarında bilgi 

teknolojilerinin kullanımına etken ve engelleyici faktörleri görebilmekteyiz. 

Tablo 2. Kamuda bilgi teknolojilerinin kullanımını etkileyen faktörler 

Teşvik Edici Faktörler Engelleyici Faktörler 

Bilgi teknolojilerindeki hızlı teknolojik geliĢmeler. 
Yöneticilerin bilgi teknolojileri konusunda yetersiz 

olduklarını görmeleri/fark etmeleri. 

Bilgi teknolojileri kullanımının maliyetlerde azalma 

yaratması. 

Bilgi teknolojilerine yönelik strateji geliĢtirme 

konusunda baĢarısızlık. 

Devletin bilgi teknolojisi kullanımını desteklemesi ve 

öncü olması. 
Kamu örgütlerindeki düzensiz yapı. 

Kamu sektöründe yeni yönetim anlayıĢı. 
Karlılık durumu ile ilgili bir fikir edinebilmek için 

gerekli göstergelerin yetersizliği. 

Finansal ve verimlilik açısından hissedilen baskı. Uzman personelin yetersizliği. 

 

Kaynak: Isaac, Painter ve Barnes (1993) Akt: Sevinç, Ġ. (2007). Kamu kurumlarında bilgi teknolojileri 

kullanımı ve bunların çalıĢanların fiziksel ve psikolojik durumlarına etkileri. Journal of Knowledge Economy 

and Knowledge Management, 2(1), 21-31. 

 

Türk Kamu Yönetiminde dijital dönüĢüm, 1980‟li yıllarla birlikte e-dönüĢüm 

yaĢanmaya baĢlanmıĢtır. Bu sürecin devamı olarak 1990-2000 yılları arasında bilim ve 

teknoloji alanındaki politikalar yeniden Ģekillenmeye baĢlamıĢ ve e-devlet uygulamalarına 

geçiĢ sürecini gerçekleĢtirme noktasında önemli bir mesafe kat edilmiĢtir. Bu süre zarfında 

değinilmesi gereken ilk önemli geliĢme 1993 yılında geliĢtirilen “Türkiye BiliĢim ve 

Ekonomik Modernizasyon” projesidir. Bu yılda Türkiye ilk defa internet ile tanıĢmıĢtır. 12 

Nisan 1993 yılında ODTÜ-Ankara-Washington arasında kiralık hat kurulup internet 
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bağlantısının sağlanması ile baĢlayan bu süreç sonraki yıllarda geliĢerek devam etmiĢtir 

(Çarıkçı, 2010: 102). YaĢanan bu geliĢmeler Ģüphesiz önemli olmakla birlikte kamu 

hizmetlerinin elektronik ortamda sunulması hususunda 2000‟li yıllarda somut adımlar 

atılmaya baĢlanmıĢtır. 2001‟de “e-Avrupa Eylem Planının” Türkiye‟ye uyarlanabilmesi için 

“e-Türkiye” giriĢimi baĢlatılmıĢtır. 2003‟de BaĢbakanlık Genelgesi ile bu tarihe kadar farklı 

kurum ve kuruluĢlar tarafından yürütülen bilgi ve iletiĢim teknolojilerine yönelik çalıĢmaların 

Devlet Planlama TeĢkilatı (DPT) tarafından gerçekleĢtirilmesi ve “e-dönüĢüm Türkiye 

projesi” ismi altında birleĢtirilmesi yönünde karar alınmıĢtır (UlaĢtırma, Denizcilik ve 

HaberleĢme Bakanlığı, 2016: 2). Ġlk zamanlarda sadece internetten tek taraflı bilgi sunmak ile 

baĢlayan süreç bugün birçok kamu hizmetinin internetten sunulduğu karĢılıklı etkileĢimi esas 

alan bir platforma dönüĢme eğilimindedir. 

Günümüzde Türkiye‟de e-devlet internet sitesi üzerinden bilgilendirme ve bütünleĢmiĢ 

elektronik hizmetler, ödeme iĢlemleri ve kurum ve kuruluĢların kısa yollarına eriĢim gibi 

hizmetler sunulmaktadır. Ayrıca kamu kurumları arasında çeĢitli bilgi ve belgelerin paylaĢımı 

da e-devlet aracılığıyla yapılabilmektedir. Kamuda dijital dönüĢüm Türk Kamu Yönetiminde 

kamu hizmeti sunumunda kullanılan e-devlet uygulaması ise, tüm kamu hizmetlerine tek bir 

noktadan ulaĢım imkânı oluĢturan bir internet sitesi olarak ifade edilebilir (TaĢ vd., 2017: 

2037). Yukarıda da ifade edildiği gibi kurumların dijitalleĢmeye doğru dönüĢümünün kamu 

yönetimi tarafından önemsediği görülebilmektedir. Bilgi Toplumu Dairesinin yayınladığı, 

“2017 Kamu Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojileri Yatırımları Raporuna” göre, 2017 yılında T.C. 

Kalkınma Bakanlığı, kamu kurumlarında bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin kullanımı 

konusundaki proje için 4 milyar 444 milyon TL‟lik bir ödenek tahsis etmiĢtir. Bu oran, 2002 

yılında tahsis edilen ödeneğe göre beĢ kat daha fazladır. Yine, BirleĢmiĢ Milletler‟ in e-

Devlet‟le ilgili geliĢmeleri belirlemek amacıyla hazırladığı; “Çevrimiçi Hizmet”, 

“Telekomünikasyon Altyapısı” ve “Ġnsan Kaynağı” alt endekslerini içeren, e-Devlet 

GeliĢmiĢlik Endeksine göre, Türkiye dünya genelinde 193 ülke arasında 53. sırada yer 

almıĢtır (T.C. CumhurbaĢkanlığı Strateji ve Bütçe BaĢkanlığı Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojileri 

Dairesi, 2018). Bu geliĢmeler, Türkiye‟de dijital dönüĢüm anlaĢılması ve bu sürece adapte 

olunması konusunda umut vericidir. Ancak dönüĢümü hızlandırmak için değiĢime ve 

yenilenmeye odaklı kurum kültürünü oluĢturan yapılara ihtiyaç vardır. Toplumda değer 

üretimi için gerekli olan dijital dönüĢüm kültürü kurumların içine yerleĢtiğinde, çalıĢanlar 

zamanla üretken akıllara dönüĢecek, daha fazlasını yapmak için nasıl ilerlemeleri gerektiğini 

öğrenecek ve kendilerinden beklenen niteliklere sahip olmak için çaba sarf edeceklerdir. 
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2. 2. Örgütsel DNA 

DNA; herhangi bir organizmanın kimliğini oluĢturan kodlanmıĢ bilgidir (Onay & 

Ergüden, 2012: 204). Bu kodlarda, bir canlının becerilerini geliĢtirebilmesini sağlayan temel 

bilgi bulunmaktadır. Kısaca insanların genetik özelliklerini belirleyen DNA kavramı; 

örgütlere de uyarlanmıĢ ve insan DNA‟sına benzer Ģekilde örgütlerin genetik yapıları zamanla 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Böylelikle herhangi bir örgütün tıpkı yaĢayan canlı organizmalar 

gibi kendine has bir DNA yapısının olduğu fikri yaygınlaĢmıĢtır.  ĠĢgörenlerin, hayatlarına 

nitelikli bir Ģekilde devam edebilmeleri ve çalıĢtıkları kurumda yüksek performans 

sergileyebilmeleri için, ihtiyaç duyduğu Ģeylerin tedarik edilmesi düĢüncesi, örgüt kuramları 

ile ilgili çalıĢan araĢtırmacıların dikkatini biyolojiye yönlendirmiĢtir. Çünkü örgüt 

çalıĢanlarının; hem birey, hem de grup olarak biyolojik organizmalar Ģeklinde hareket ettikleri 

ve etkin Ģekilde faaliyet gösterebilmeleri için ihtiyaçların karĢılanması gerektiği 

düĢünülmektedir. Bu yaklaĢım ile birlikte örgütlerin bir organizma olduğu fikri dikkatleri; 

örgütsel etkinlik, örgüt-çevre iliĢkileri ve varlığın sürdürülebilmesi gibi konulara çevirmiĢtir 

(Morgan, 1997: 46-47).  

Ġnsan bedeni, iç içe hiyerarĢik bir düzeni olan ağlardan oluĢmaktadır. Hücreler dokuları, 

dokular organları, organlar sistemleri, sistemlerse bedeni oluĢturmaktadır. Her bir aĢamada 

yeni kabiliyetler meydana gelmekte ve kademeli olarak her alt sitem iĢlevini yerine getirecek 

donanıma sahip olmaktadır. Örgütlerdeki hiyerarĢik durum ile insan organizmasındaki sistem 

karĢılaĢtırıldığında yüksek derecede benzerlik görülmektedir. Örgütün tamamının bir sistem 

bir sistem ve diğer hiyerarĢik alt sistemler Ģeklinde ifade edilmesi; hücrelerin ve organların 

canlı bir organizmanın alt sistemlerini oluĢturması biyolojik bir metafor olarak düĢünülen 

sistem yaklaĢımı ile bire bir uyum göstermektedir (Morgan, 1997: 51-54). Örgütlerde üst 

yönetimin canlı organizmalardaki merkezi sinir sistemi rolünü aldığı söylenebilir. Merkezi 

sinir sistemi organizma içinde mesajları alır ve yorumlar, yapılacak faaliyetleri koordine eder, 

bedenin güvenliğini sağlar ve bedenin tamamı ile ilgili kararlar alır (Baskin, 1998: 8). 

Örgüt DNA‟sı tanımı, ilk olarak Michigan Üniversitesi‟nden Noel M. Tichy ve 

arkadaĢları tarafından 1993 yılında ifade edilmiĢtir. Canlı bir organizma olarak ele alınan 

kurumların kendi genleri olduğunu söyleyen Tichy vd.‟ne göre kurum DNA‟sı, kurumların 

karar almalarında ve sosyal iliĢkilerinde etkilidir (Akt: Xianbai, 2006a: 7). Yine kurum 

DNA‟sını geniĢ Ģekilde ele alan Baskin (1998) baĢarılı iĢletme örneklerinden yola çıkarak, 

kurumların günümüzün ekonomi koĢulların, canlı bir organizma gibi uyum sağladıklarını ve 

kurumların kendilerine ait genlerinin olduğunu, bu kurumların özelliklerinin de onun 

DNA‟sında saklı olduğunu ifade etmektedir. BOOZ Allen Ģirketinin 2004 yılında yayınladığı 
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“Kurum DNA‟sının Yedi Tipi” adlı çalıĢmasında, kurum DNA‟sını Ģu biçimde ifade 

etmektedir; kurumların DNA‟sında yapı, karar verme, güdüleyiciler ve bilgi olmak üzere dört 

boyut bulunmaktadır.  Burada ifade edilen dört boyut, bir kurumun nasıl gözüktüğünün 

içeride ve dıĢarıda nasıl davranıĢlar sergileyeceğinin temel belirleyicileridir (Vershoor, 2004: 

2). Örgütlerin, etkin bir değiĢimi gerçekleĢtirebilmeleri için özellikle bu dört boyuta 

odaklanmaları gerekmektedir (Neilson ve Pasternack, 2005: 1).   

Örgüt DNA‟sı bir örgütün parmak izidir ve örgüt üyeleri ait olduğu örgütün DNA‟sını 

taĢımaktadır (DöĢ, 2013: 9). Tıpkı eĢsiz bir organizma yaratmak için doğadaki gerçek 

DNA‟nın talimatlarına ihtiyaç duyulduğu gibi, örgüt DNA‟sı da bir örgütün nasıl iĢlev 

görmesi gerektiğini belirler. Örgütlerin yapısı, karar hakları, teĢvik sistemleri ve bilgi akıĢı 

iĢlevleri sayısız Ģekilde birbirine bağlandığında bir örgütün DNA‟sını oluĢtururlar (Dehoff, 

Jaruzelski ve Kronenberg, 2008). Morgan (1986) örgüt DNA‟sını çalıĢanların örgütün 

misyonunu kavrayıp benimsemesini sağlayan, örgütü harekete geçiren ve bir arada tutan 

vizyon ve değerlere yönelme hissi olarak ifade etmektedir. Govindarajan ve Trimble (2005) 

ise örgütün yapısı, çalıĢanları, kültürü ve iĢ yapıĢ Ģekilleri arasındaki etkileĢim olarak 

tanımlar. Buna göre örgütün DNA‟sı iĢgören, örgütün ana yapısı, örgüte egemen olan kültür 

ve örgütün kendi sisteminin bir araya gelmesi ve birbirleriyle etkileĢimi sonucu oluĢur (Çetin, 

2014). Govindarajan ve Trimle (2005) ise örgüt DNA‟sını; bir örgüt içindeki yapı, kültür, 

iĢgören ve sistem döngüsü olarak ifade etmektedir (Bancar, 2016). 

Örgütler DNA‟larını oluĢtururken küresel boyutta her türlü yeniliğe ve değiĢime adapte 

olmak durumundadır. Özellikle örgütlerin dijital teknolojileri temel alarak iĢ yapma 

alıĢkanlıklarını sürekli geliĢtirmelerinin gerekli olduğu dijital dönüĢüm sürecinde, yenilikçi 

fikirlerin ve teknolojilerin örgüt DNA‟sına iĢlenmesi son derece önemlidir. Teknolojik 

geliĢmelere adapte olmada, yenilikçi fikirlerin ve teknolojilerin kurum ve çalıĢanların 

DNA‟sına iĢlenmesi, dijital dönüĢümün, üretim ağının tüm halkaları tarafından bir iĢ kültürü 

olarak benimsenmesi son derece önemlidir. Öte yandan dijital dönüĢümü, yalnızca bir 

“teknoloji hamlesi” Ģeklinde değerlendiren örgütler geride kalırken, bu dönüĢümü kurum 

DNA‟larının önemli bir parçası haline getiren örgütler; hız, performans, verimlilik, 

yenilikçilik ve yaratıcılık konularında ilerlemekte ve böylece rekabet üstünlüğü elde 

edebilmektedirler. Bu açıdan dijital dönüĢüm, örgütlerin DNA‟sında var olması gereken, 

genetik talimatlar arasında yer almalıdır. Neilson, Pasternack ve Mendes (2004: 96) sağlıklı 

örgüt yapısını belirlemeye çalıĢtıkları araĢtırmalarında, örgütsel DNA‟nın yapı taĢlarının ne 

kadar iyi ya da kötü ayarlandığını araĢtırmıĢlar ve sonucunda bünyelerinde her türlü değiĢime 

çabuk uyum sağlayan, zeki ve yetenekli insanların çalıĢtığı örgütleri, sağlıklı örgüt tipi 
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Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Hamilton, 2005). Dolayısıyla örgütlerin DNA‟larını ve sağlıklı 

yapılarını belirlemede, bilgi temelli ekonomiye, teknolojideki sürekli ve hızlı değiĢimlere 

adapte olmak, bu süreçte daha nitelikli insan gücü toplamak ve çalıĢanların temel 

yeteneklerini güçlendirmek son derece önemlidir.  

2. 3. Meritokrasi (Liyakat) 

Meritokrasi kavram olarak ilk defa 1958‟de Michael Young‟ın “Meritokrasinin 

YükseliĢi” isimli kitabında kullanılmıĢtır (Canman, 1995: 17). Young kitabında, hakkaniyetli 

bir Ģekilde yetki vermek adına baskı ile yönetilen üst kesim ve kendilerini üst kesimden 

koruyamayan bir alt kesim toplumu tanımlamıĢtır (Celarent, 2009: 322). Bu toplum 

içerisinde, iyi ya da kötü herkesin verdikleri çaba kadar hak ettiklerini yaĢadıklarını varsaymıĢ 

ve meritokrasiyi hicvetmiĢtir. Daha sonra bu kavram orijinal anlamından biraz uzaklaĢarak 

bugünkü manasını kazanmıĢtır (Alvarado, 2010: 33). Buna göre meritokrasi (liyakat), toplum 

içerisinde değerlerin ve seçkin bireylerin etkili olmasına inanan bir görüĢün adı olup, üst 

mertebelerde zeki, çalıĢkan ve mesleki becerileri bulunan kiĢilere yer verilmesi gerektiğini 

savunan bir anlayıĢtır (Yıldırım, 2013: 355). Diğer bir ifadeyle, toplumun yetenekli insanlar 

tarafından yönetilmesini, toplumsal kaynakların ise “liyakat” ve “baĢarının” esas alındığı bir 

değerlendirme sistemi ile paylaĢılmasını ifade eder. Meritokrasi, bireyin kendi çaba ve 

çalıĢmalarının sonucunda toplum içerisinde konumunu elde edebileceğini ve statüsünü 

yükseltebileceğini vaat eder. Bu yaklaĢıma göre birey; ırk, dil, din, cinsiyet ve geldiği sosyal 

çevre dikkate alınmaksızın sadece yetenekleri ve baĢarısı ile hak ettiği noktalara ulaĢabilir 

(Torun, 2009: 89). Sosyal açıdan ideal bir yaklaĢım olan Meritokrasi, “en yetenekli, çalıĢkan 

ve erdemli kiĢilerin, en iyi ödülleri aldığı ve alması gerektiği inancını ifade eder” (Fettahoğlu 

ve Demir, 2014). BaĢarı, çalıĢmaya ve liyakate bağlıdır. Ortaya çıkabilecek her türlü fırsatlar 

ise liyakat esasına göre değerlendirilmektedir (McNamee ve Miller, 2004: 4). 

Bir örgüt içerisinde değerlendirdiğimizde ise meritokrasi, iĢletmede iĢin gereklerini her 

anlamda karĢılayan iĢgörene iĢin teslim edilmesi demektir. “Dar anlamda, belli bir göreve en 

uygun kiĢinin getirilmesi, geniĢ anlamda ise etkili ve verimli bir personel sisteminin 

kurulmasına olanak sağlayan kural ve uygulamalar bütünü” olarak ifade edilir (Demirci, 

2008: 298). Meritokrasi (liyakat) kavramı baĢta Amerika BirleĢik Devletleri ve tüm dünya 

ülkelerinde kayırma, yandaĢı olanı iĢe alma gibi durumlara tepki olarak ortaya çıkmıĢtır. Bu 

kavram ülkelerin çalıĢma alanında özellikle kamu sektöründe personel seçme, atama ve 

yükseltme aĢamalarında gördükleri aksaklıkların ortadan kaldırılması amacıyla geliĢtirdikleri 

bir ilkedir (Sezer, 2006: 68). Ayrıca tüm dünyadaki genel düĢünce, kamudaki memurların 

özelliklerini arttırmak ve liyakati tamamıyla hakim kılmak amaçlıdır (Smith, 1988: 30). 
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Meritokraside, yetenekli olan bireyleri ortaya çıkaran ve yeteneksiz bireyleri uzaklaĢtıran bir 

performans değerlendirme sistemini görmek mümkündür (Morgan, Sisak ve Vardy, 2012: 4).  

Böylece yapılması gereken iĢler, yetenekli ve uzman bireyler tarafından gerçekleĢtirilir ve 

verimlilik artıĢı söz konusu olur (Fettahoğlu ve Demir, 2014: 178). 

Dünyayı incelediğimizde biliĢim konusunda geliĢen ülkelerin en önemli ortak özelliği 

meritokrasidir, çünkü bu ülkelerde insanlar bilgilerine ve kabiliyetlerine göre 

değerlendirilirler. Örgütler nezdinde incelediğimiz de ise, yaĢamlarını daha etkili ve verimli 

bir Ģekilde devam ettiren örgütlerin yeteneğe göre mevki verme sistemini (meritokrasi) 

benimsediklerini görebilmekteyiz. Özellikle teknolojik değiĢimlere adapte olan örgütler, 

teknik bilgiye göre bir hiyerarĢi oluĢturmaktadır (Krogh, 2003). Ġlgili alanda yetenekli 

bireyleri bulmak, geliĢtirmek ve elde tutabilmek, örgütlerin dijital stratejilerini oluĢturma ve 

baĢarı elde etmelerinde bir zorunluluktur. Dijital dönüĢümlerini gerçekleĢtirmek için yola 

çıkan örgütler, gerekli yetkinlikler, yapılanma ve bu yetkinlikleri yönetebilmek için 

organizasyonel tasarımlarını meritokrasi sistemi çerçevesinde belirlemelidirler. 

 Kamuda dijitalleĢme meselesi ise hem süreçlerin iyileĢtirilmesi hem de hizmetlerin 

geliĢtirilmesi için son derece önemlidir. Kamuda dijitalleĢme için yetkin insan kaynağının 

önemi vurgulayan ve Fujitsu tarafından yayınlanan, PACT (People, Actions, Collaboration, 

Technology) dijital dönüĢüm araĢtırması, kamu sektöründe dijitalleĢmenin durumu hakkında 

önemli bilgiler sunmaktadır. Buna göre araĢtırmaya katılan ve kamuda yer alan dijital 

liderlerin %35‟i kamuda baĢarılı bir dijital dönüĢüm için insan kaynağının önemini 

vurgulamıĢtır. Yine kamuda yönetici pozisyonunda yer alan katılımcıların %70‟i 

kurumlarında dijitalleĢmede öncülük edecek yetkin personel sayısının yetersiz olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Sonuç olarak, diğer birçok sektörde olduğu gibi kamu endüstrisinde de 

dijitalleĢme alanında hizmet verebilecek yetkin çalıĢan noksanlığı göze çarpmaktadır (Fujitsu, 

2018). Bunun baĢlıca nedeni meritokrasi sisteminin uygulanmayıĢıdır. Etkin bir Ģekilde 

uygulanan kamu yönetiminde meritokrasi sistemi; iĢe alımda bilgili, yetenekli ve baĢarılı 

kiĢilerin seçilmesini, hizmet içindeki ilerleme ve yükselmelerde yine bu kıstaslara göre bir 

değerlendirme yapılmasını amaçlar (Yıldırım, 2013: 362). 

3. SONUÇ 

Bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki ilerlemeler ve bu teknolojilerin örgütsel 

faaliyetlerde yaygın bir Ģekilde kullanılmaya baĢlanması, kamu sektöründe yeniden yapılanma 

çalıĢmalarının odak noktasını oluĢturmaktadır. Kamu kurumlarının bilinen temel 

sorunlarından birisi sunulan hizmetlerin oldukça yavaĢ yürütülmesi dolayısıyla hizmet alan 

tarafların zaman konusunda sıkıntılar yaĢamasıydı. Bu soruna kalıcı çözümler getirebilecek en 
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önemli ve değerli faktör olan bilgi ve iletiĢim teknolojileri, artık kamu sektörünün de 

gündeminde yer almaktadır. Dijital dönüĢüme adapte olmaya çalıĢan kamu kurumlarının 

dönüĢüm sürecini tamamlaması durumunda yürütülen iĢlemlerin hızlanması ile sunulan 

hizmetin kalitesi artacaktır. Bu doğrultuda, kamu sektöründe yürütülecek dijital dönüĢüm 

çalıĢmalarının dijital yol haritasının, kurumlar tarafından sahiplenmesi ve koordineli bir 

Ģekilde çalıĢılmaların sağlaması gereklidir. Öte yandan birçok alanda olduğu gibi dijitalleĢme, 

bir devlet politikası olarak benimsenmeli ve bu doğrultuda yapılacak çalıĢmaların etkinlik 

kazanmasında kilit unsur olmalıdır.  

Kamuda dijital dönüĢüm sağlanması ile dıĢa kapalı ve merkeziyetçi, sorumluluk 

üstlenmeyen, siyasallaĢmaya ve kayırmacılığa neden olan, hizmet alıcısıyla iletiĢimi kopuk 

bir yönetsel anlayıĢtan vatandaĢla etkili iletiĢimi oluĢturan, zamanı etkin kullanabilen, 

maliyetleri azaltan ve etkinliği esas alan; yalın, rekabetçi ve esnek bir örgüt yapısına doğru bir 

değiĢim gerçekleĢtirilebilmektedir. Bu değiĢimin sağlanabilmesi ve etkin bir Ģekilde 

uygulanabilmesi ise, yönetsel konularda eğitilmiĢ, donanımlı, yetenekli ve değiĢime açık 

kamu personeline bağlıdır. Dijital dönüĢüm ile sadece internet, mobil iletiĢim, bulut, veri 

analitiği gibi teknolojilerin kullanılması için gerekli yapının oluĢturulması yetmez, aynı 

zamanda yenilik yönetimi, kurum kültürünün adaptasyonu, çalıĢanların dijital dönüĢüme 

hazırlanması ve bu doğrultuda geliĢimi de sağlanmalıdır. Diğer bir ifade ile bu sürecin baĢlıca 

aktörleri nitelikli insan gücüdür. Dolayısıyla kamu kurumlarında dönüĢüme paralel stratejik 

insan kaynakları planlamalarının gerçekleĢtirilmesi oldukça önemidir. Dijital dönüĢüm 

sürecine teknolojik yenilikleri takip edebilecek, var olan teknolojiyi geliĢtirebilecek ve 

olgunlaĢan teknolojilerin kullanımına hâkim olan iĢgücünün istihdamına yönelik planlamalar 

dâhil edilmedir. Bu çerçevede karĢımıza Meritokrasi (liyakat) kavramı çıkmaktadır. 

Meritokrasi sistemi öncelikle ciddi ve uzun vadeli bir insan kaynakları planlamasını amaçlar. 

Bu amaç doğrultusunda sistem içinde tüm alanlarda Ģeffaf, anlaĢılabilir ve somut olarak 

değerlendirilebilen iĢ tanımları, performans kriterleri ve değiĢime uyum sağlayan bir örgüt 

DNA‟sı yer almalıdır.  

Sonuç olarak, teknoloji, dijital dönüĢüm için tek baĢına yeterli bir faktör değildir; en 

yetenekli ve bilgili kiĢilerin iĢe alınması ve bu kiĢilerin kurum bünyesinde tutulması, dijital 

dönüĢüm yolculuğunda kritik önem taĢımaktadır. Çünkü bilgi ve beceri eksiklikleri, dijital 

dönüĢüm yolunda en büyük engel teĢkil etmektedir. Dolayısıyla, yetkin ve uzman insanların 

kamu kurumlarında görev alması için sağlanması gereken Ģartların belirlenmesi, yeni 

teknolojiyi kaldıraç olarak kullanmaya olanak sağlayacaktır. Meritokrasi, daha iyi kararların 

alınmasıyla tüm çalıĢanların kendilerini değerli ve güçlü hissettiği bir ortam oluĢturur. Bir 
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kuruluĢun değerleri, bir inovasyon ve meritokrasi kültürünün geliĢtirilmesinde baskın bir rol 

oynar. Kurumların değerlerini belirleme de ise kuĢkusuz tüm yeni teknoloji, fikir değiĢimlere 

uyum sağlamak ön planda olmalıdır. Dolayısıyla kurumlar, DNA‟larını dijital dönüĢümü 

güçlendirmek için tasarlamalı ve geliĢtirilmelidirler; bunu ise dijital dönüĢüme tam manasıyla 

odaklanarak gerçekleĢtirebilirler.  

Kurumlar, operasyon, süreç, ürün ve hizmet geliĢtirme açısından sürekli geliĢime 

olanak tanıyan güçlü bir teknoloji altyapısı oluĢturmanın yanı sıra; yenilikçi iĢ modelleri ve 

örgüt kültürü oluĢturmalı, olgunlaĢtırmalı ve içselleĢtirmelidirler. DNA‟sı çevik olan ve dijital 

olgunluğu olan kurumlar, dijitalleĢmeyi “bir transformasyon projesi” olarak görmek yerine 

süreçleri iyileĢtirerek yaratıcı yeteneklerin uyum odaklı çalıĢma anlayıĢını 

benimsemektedirler. Bu doğrultuda dönüĢüme adapta olmaya çalıĢan örgütlerin, emsal teĢkil 

edecek örgütleri ve dönüĢüm yolculuklarını inceleyerek, bir organizasyon tasarımı 

oluĢturmaları faydalı olabilir. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Advances in technology from the industrial revolution to the present cause the business world 

to turn their eyes much more to the future and constantly change the ways of doing  business 

of the institutions. While these developments have led to an increase in productivity in the 

production and service sectors on one hand, they have changed the business models and all 

sectors have entered into a restructuring process on the other hand (Kara, 2017: 356). In this 

reality, the main source of productivity is knowledge and skills. In the new era expressed as 

the digital age, the organizations aiming to survive and progress are required to develop 

policies and management strategies that encourage the implementation of these factors 

(Drucker, 1968: 40–41). This transformation is not only a matter of technological 

infrastructure but also a restructuring process involving a collective cultural transformation 

from the  human resources to the business processes and even to the management activities. 

Therefore, digital transformation should be included in the genetic instructions that must exist 

in the DNA of the organizations. 

As in all sectors, digitalization in the public sector is also extremely important for improving 

processes and for providing effective services. On the other hand, the new business life 

revealed by the technological developments requires "creative employees"  that follow the 

current developments outside of their specialization areas and are interested in other related 

fields. Therefore, in addition to the theoretical and practical knowledge  of the employees 

related to  their expertise  areas, they should have the skills such as creative thinking, correct 

planning and decision making and effective communication. Today, digital skills have been 

added to all these skills (Öztürk and Arslanoğlu, 2018). In this framework, it is necessary to 

apply recruitment and promotion system based on meritocracy  in the institutions. At the same 

time, the public institutions aiming to change and develop their work habits based on digital 

technologies should ensure the placement of this new vision in the DNA of the employees.. In 

the light of all of this information, the aim of this study is to provide a theoretical approach to 

the process of digital transformation in the public sector within the framework of the concepts 

of organizational DNA and meritocracy (merit).   

Digital transformation in general can be expressed as a holistic transformation in the subjects 

of individual, business processes and technology to enable the public and private sector to 

provide more effective and efficient services and increase the satisfaction of their target 

groups as a result of the opportunities provided by the continuously improving information 
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and communication technologies and the accordingly changing social needs. (TaĢ et al., 2017: 

2305). Digitalization improves the efficiency of institutions, facilitates the operational 

processes and improves the service delivery processes. Because the digital technologies 

ensure the transformation not only the way of doing business but also the jobs and human 

resources (Varol, 2017: 13). The organizational DNA is the fingerprint of an organization and 

the members of the organization carry the DNA of the organization to which they belong 

(DöĢ, 2013: 9). Just as the instructions of the real DNA in the nature are needed to create a 

unique organism, the organizational DNA determines how an organization should function. 

The functions of the structure, decision rights, incentive systems and information flow of the 

organizations form the DNA of an organization when they are tied to each other in numerous 

ways (Dehoff et al., 2008). Morgan (1986) expresses the  DNA  of the organization as a sense 

of turning towards the vision and values that make the employees to comprehend and adopt 

the mission of the organization, mobilize the organization and keep it together. Govindarajan 

and Trimble (2005) define it as the interaction between the structure, employees, culture and 

ways of doing business of the organization. According to this, the DNA of the organization is 

formed as the result of conglomeration of the employee, the main structure of the 

organization, the culture dominating the organization and the own system of the organization 

and their interaction with each other (Çetin, 2014).  

The meritocracy is expressed as " in the narrow meaning,  employing the most appropriate 

person for certain task, and in the broad meaning a set of rules and practices that enable the 

establishment of an effective and efficient personnel system" (Demirci, 2008: 298). In 

Meritocracy, it is possible to see a performance evaluation system that brings out the talented 

individuals and eliminates the untalented individuals. (Morgan et. al., 2012: 4).  In this way, 

The jobs to be done are fulfilled  by skilled and expert individuals and increase in the 

productivity is observed. (Fettahoğlu and Demir, 2014: 178). In the effectively implemented 

public administration,  the meritocracy system aims to select the knowledgeable, talented and 

successful individuals during recruitment,  and to make an evaluation according to these 

criteria for the progress and promotions during service (Yıldırım, 2013: 362).  

With the completion of the transformation process by the public institutions trying to adapt to 

the digital transformation, the executed operations will gain accelaration and the quality ofthe 

provided service will increase. In this context, the digital road map of the digital 

transformation works to be carried out in the public sector should be embraced by the 

institutions and the works should be ensured in coordination. The qualified manpower is the 

main actors of this process. Therefore, it is very important to achieve the strategic human 
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resources plannings in parallel with the transformation in the public institutions. Plannings 

towards the employment of the manpower that will be able to follow the technological 

innovations, develop the existing technology and mastering the use of maturing technologies 

should be included in the digital transformation process. The concept  of meritocracy emerges 

in this context. The Meritocracy system primarily aims a serious and long-term human 

resources planning. In line with this aim, the work definitions, performance criteria  that can 

be evaluated as tranparent, understandable and concrete, and an organizational DNA that 

ensures the adaption to the transformation should be included in the system. 

 

 


