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Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yonetimi Dergisi, Stileyman Demirel Universitesi Tktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Insan Kaynaklart Yénetimi Bélimii tarafindan iniversite biinyesinde
2022 yilinda yayin hayatina baslayan ulusal hakemli bir dergidir. Siileyman Demitel Universitesi
Insan Kaynaklart Yénetimi Dergisi, insan kaynaklart yénetimi alanindaki ulusal ve uluslararast
gelismelerin takip edilmesi, insan kaynaklari yonetimi odakli akademik yayinlari icermesi, bilimsel
kurallara ve etige uygun, kendi alani ile ilgili nitelikli ve giincel bir kaynak olusturmasi basta olmak
tzere cesitli amagclarla yayin hayatina baslamustir.

KAPSAM

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yénetimi Dergisi, insan kaynaklart yonetimi
dinamik cevresi, islevler ve strateji, esit istthdam firsatlari, calisan haklart ve disiplin, insan
kaynaklart planlamasi ve is analizi, personel ise alimi, se¢im esaslari, ise alistirma, egitim ve
calisanlarin gelisimi, kariyerleri yonetmek, performans yonetim sisteminin kurulmasi, 6dil ve
6deme planlarint olusturmak, galisan sosyal hak ve yardimcilari, saghk ve gtvenlik risklerinin
yonetilmesi, is iliskilerini ve toplu sézlesme alanlarindaki konularda yazilmis arastirma, derleme,
g6zlem ve goriss, bildiri, rapor, ceviri ve duyuru tiiriindeki Tirkee ve Ingilizce bilimsel yazilar
yayinlanmaktadir.

Acik erisim politikast benimsemis bir dergi olan SDU IKY Dergisi; Haziran ve Aralik aylarinda
olmak tzere yilda iki say1 olarak yayimlanmaktadir. Yayin etigi konusunda COPE (Committe on
Publication Ethics) ve ICMJE (International Committe of Medical Journal Editors) tarafindan
belirlenen yayin etigi ilke, standart ve tavsiyelerini gézetmektedir. Dergimize yayimlanmak tzere
gonderilen tim makaleler, Turnitin intihal programi tarafindan taranmaktadir. Dergimizde
yayimlananmis olan yazilardaki gorisler, derginin gérisleri olmayip yazilarin tim sorumlulugu
yazara veya yazarlara aittir. Dergimizde gonderilecek olan makaleler i¢in herhangi bir ad altinda
yazar veya kurumdan tcret talep edilmemektedir.
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YAYIN KURALLARI

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklari Yénetimi Dergisi'ne gonderilecek makalelerde
yazarlarin asagida belirtilen ilke ve kurallara uymalari gerekmektedir. Belirtilen ilke ve kurallara
uygun olarak hazirlanmayan makaleler degerlendirme stirecine alinmayabilir ya da bu siirecin

herhangi bir asamasinda degerlendirme disinda birakilabilir.
Yazarlarin Etik Sorumluluklari;

Yazarlarin dergiye gonderdikleri makaleleri daha 6nce bagka bir yerde yaymnlanmamis olmast
ve/veya yayinlanmak tzere bagka bir dergiye gondermemis olmalart gerekmektedir.

Yazarlarin makale igerisinde kullandiklari tim alintilara kaynak gostermeleri gerekmektedir.

Yazarlar, dergiye génderdikleri makalenin kendi ¢alismalart oldugunu, makalelerinde hicbir sekilde
intihal yapmadiklarini, intithalden kaynaklanan tim sorumluluklarin kendilerine ait oldugunu ve bu
konuda derginin hi¢bir sorumlulugunun olmadigint beyan etmis oldugunu kabul etmektedir.

Yazarlarin génderdikleri makaleye esit katki verdiklerini taahhiit etmeleri ve bitin yazarlarin
makale Uzerinde esit sorumluluklarinin oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Sorumlu yazarin
makalede adi gegen diger tiim ortak yazarlarin yayina ve ortak yazar olarak adlandirilmalarina raz
oldugunu taahhiit etmesi gerekmektedir.

Makale calismasina 6nemli katkilar saglayan tim kisilerin ortak yazar olarak adlandirilmasi ve
bunun disindaki kisilere tesekkiir kisminda yer verilmesi gerekmektedir. Yazarlarin génderdikleri
calismalart destekleyen kurum/kuruluglar, finansal kaynaklari veya ¢ikar catismalarint beyan etme
yukimlilikleri bulunmaktadir. Gerek gorildiugi takdirde makalelerinde yer alan veri setlerine
ulasim imkani saglamalar gerekmektedir.

Yazarlarin dergide yayimlanmak tzere gonderdikleri makaleleri arastirma ve yayin etigi kurallari
cercevesinde hazirlamalari gerekmektedir. Yapilan arastirmalar icin ve etik kurul karari gerektiren
klinik ve deneysel insan ve hayvanlar tizerindeki ¢alismalar icin ayr1 ayri etik kurul onayt almuig
olmalar1 ve bu onay1 makale icerisinde belirtmeleri ve belgelendirmeleri gerekmektedir.
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Hakemlerin Etik Sorumluluklari;

Hakemlerin arastirmayt incelemek icin yeterli nitelige sahip olmamast veya makaleyi hizli bir
sekilde degerlendirmesi mimkiin olmayacagini bilen secilmis bir hakemin, bu durumu editére
bildirmesi ve inceleme siirecinden 6zrint istemesi gerekmektedir.

Hakemlerin kendilerine génderilen makaleleri gizli tutmalart ve hakemlik siirecinden elde ettikleri
bilgileri kisisel menfaatleri icin kullanmamalari gerekmektedir.

Hakemlerin ~ degerlendirme  raporlarint  veya makale hakkindaki bilgileri baskalariyla
paylasmamalari ve editoriin izni olmadan yazarlarla dogrudan iletisim kurmamalart gerekmektedir.

Hakemlerin makalelerdeki potansiyel etik meseleler konusunda 6zenli olmalari ve bunlart editérin
dikkatine sunmalari gerekmektedir. Bu durumlara degerlendirmedeki makale ile hakemin kisisel
bilgi sahibi oldugu herhangi baska bir yayinlanmis calisma arasindaki 6zl benzerlik ve 6rtiisme
dahildir.

Hakemliklerin nesnel bir sekilde yapilmast gerekmektedir. Yazarlara dair kisisel elestirilerde
bulunulmamasi, degerlendirmelerin yapici, diiriist ve kibar olmast gerekmektedir.

Hakemlerin yazarlardan herhangi biriyle rekabetci, isbirlik¢i veya bagka bir iliski veya baglantidan
kaynaklanabilecek potansiyel ¢ikar ¢atismasina sahip oldugu bir makaleyi degerlendirmeye kabul
etmeden 6nce editore danismast gerekmektedir.

Editor Kurulunun Etik Sorumluluklari;

Editorlerin yayimlanacak makalelerin karart asamasinda 6zgtinluge ve bilimsel literatiire sagladigt
katkiyr dikkate almalari gerekmektedir.

Editorlerin hakem havuzunu genis ve giincel tutmaya 6zen goéstermeleri gerekmektedir.

Editorlerin makalelerdeki hata, tutarsizlik veya yanlis yonlendirmelerin dizeltilmesinde yardimct
olmalar1 gerekmektedir.

Editorlerin - makaleleri hakemlerin  uzmanlk alanlarim1  dikkate alarak gondermeleri ve
degerlendirmelerin yansiz ve bagimsiz yapimasini desteklemeleri; akademik kurallara riayet
etmeyen ve bilimsellikten uzak degerlendirmeleri engellemeleri gerekmektedir.

Dergide hangi makalelerin yayinlanacagina karar vermek etik kurulun sorumlulugundadir.
Makaleleri degerlendiren etik kurulunun; irk, cinsiyet, cinsel yonelim, dini inang, etnik koéken,
vatandashk ya da politik felsefelerinden bagimsiz olarak degerlendirmelerini  yapmalari
gerekmektedir. Alnacak kararin, makalenin dogrulugu, gecerliligi ve Onemi ile derginin
kapsaminin uygunluguna dayanmast gerekmektedir. Iftira, telif hakki ihlali ve intihal ile ilgili
mevcut yasal gerekliliklerin de dikkate alinmasi gerekmektedir.

Editorin veya herhangi bir editér kurulu tyesinin; ilgili yazar, hakemler, potansiyel hakemler,
diger editor danismanlart ve yayincilardan bagka kimseye bir makale hakkinda bilgi ifsa etmemesti
gerekmektedir.

Sunulan bir makalede agiklanan yaymnlanmamis malzemelerin, yazarin agik yazili izni olmaksizin
editoriin veya editor kurulunun kendi arastirmalarinda kullanilmamalari gerekmektedir.
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GOOGLE TRENDLERE GORE UZAKTAN CALISMAYA YONELIK HALK ILGISI:
COVID-19 PANDEMIiSi ONCESIi VE PANDEMi DONEMi

PUBLIC ATTENTION TO REMOTE WORKING ACCORDING TO GOOGLE TRENDS:
BEFORE THE COVID-19 PANDEMIC AND THE PANDEMIC PERIOD

Merve ERTURK*

*  YOK 100/2000 Doktora Burs Ogtrencisi, Sileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve
Endustri Tligkileri Anabilim Dali, d2040225029@ogt.sdu.edu.tt, https://orcid.org/0000-0002-6622-0204

(074

Uzaktan calisma modeli ¢alisma hayatina Covid-19 Pandemisi ile ani bir giris yapmistir. Daha 6nce bu sistemden haberdar olmayan
calisanlar bile uzaktan ¢alismaya baslamistir. Pandemi déneminde en ¢ok konusulan konulardan birisi de uzaktan calisma olmustur. Bu
calismada da, Covid-19 pandemisi 6ncesi donemde ve pandemi déneminde halkin uzaktan calismaya olan ilgi diizeyinin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda Google Trendler verilerinden yararlanilarak “uzaktan calisma” teriminin aranma popilerligi
incelenmigtir. Analiz verileti Google Trendler tizerinden “uzaktan ¢alisma” terimi icin; Covid-19 pandemisi éncesi 01.03.2018-10.03.2020
tarihleri arasinda ve Covid-19 pandemisi dénemi igin 11.03.2020-31.03.2022 tarihleri arasinda Tiirkiye’yi kapsayacak sekilde ele alinmustir.
Elde edilen veriler sonucunda; “uzaktan ¢alisma” terimi arama hacmi endeksi ortalamasinin pandemi ncesi dénemde 9 degerinde ve
pandemi déneminde 16,5 degerinde oldugu tespit edilmistir. Her iki dénemde de “uzaktan calisma” teriminin en yogun arandigs il ise
Istanbul olarak tespit edilmistir. Ayrica pandemi éncesinde terim ile ilgili liste bast ve yiikselen arama ifadelerinde dikkat cekebilecek kadar
arama yokken pandemi déneminde yeni ve gesitli ifadelerin arama poptlerliklerinin ve yogunluklarinin arttig1 gérilmistiir. Uzaktan calisma
terimi ve terimle ile ilgili olan ifadelerin aranma popiilerliginin pandemi sonrasinda artis gosterdigi tespit edilmistir. Pandemi sonrasinda
“uzaktan c¢alisma yonetmeligi”, “arge uzaktan ¢alisma”, “uzaktan calisma is ilanlar’” ifadeleri liste bagsi ifadeler arasinda yer almustir. Her
haliikarda pandemi ile birlikte uzaktan calismaya olan ilginin arttig1 gériilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19 Pandemisi, Uzaktan Calisma, Google, Google Trendler.
Jel Kodlarz: 110, J0OO, Y1

ABSTRACT

The remote working model has made a sudden entry into working life with the Covid-19 Pandemic. Even employees who were not aware
of this system before started to work remotely. One of the most talked about topics duting the pandemic petiod has been remote working.
In this study, it is aimed to determine the level of digital interest of the public to remote work in the pre-Covid-19 pandemic period and
during the pandemic period. For this, the search popularity of the term "remote work" was examined by using Google Trends data.
Analysis data for the term “remote work” via Google Trends; The pre-Covid-19 pandemic period was covered between 01.03.2018-
10.03.2020 and the Covid-19 pandemic period between 11.03.2020-31.03.2022 to cover Turkey. As a result of the data obtained; It was
determined that the search volume index average of the term “remote work” was 9 in the pre-pandemic period and 16.5 in the pandemic
period. In both periods, the province where the term "remote working" was searched the most was determined as Istanbul. In addition,
while there were not enough searches to attract attention in the top of the list and rising search expressions related to the term before the
pandemic, it was seen that the search popularity and intensity of new and various expressions increased during the pandemic period. It has
been determined that the search popularity of the term remote work and related expressions has increased after the pandemic. After the
pandemic, the phrases "remote working regulation”, "r&d remote work", "remote working job postings" were among the top statements.
In any case, it is seen that the interest in remote work has increased with the pandemic.

Keywords: Covid-19 Pandemic, Remote Work, Google, Google Trends.
Jel Kodlarz: 110, J0O, Y1
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Giris

2019 yilinda ilk olarak Cin’de ortaya ¢ikan ve hizla Dunya’y1 etkisi altina alan 11 Mart 2020 tarihinde Diinya
Saglik Orgiitii tarafindan pandemi olarak ilan edilen Covid-19 pandemisi yasamin her alaninda biiyiik degisiklikler
yaratmustir. Pandemi siirecinde ¢alisma seklinin uzaktan ¢alisgmaya dénmesi hem genel hayat hem de ¢alisma hayatt
icin buyik bir ilgi uyandirmistir. Uzaktan ¢alismanin yeni bir olusum olmamast eskiden beri bilinen bir ¢alisma sekli
olmasina ragmen herkes tarafindan konusuluyor hale gelmesine Covid-19 pandemisi sebep olmustur. Covid-19
pandemisi ile bir bakima zorunlu olarak uzaktan calismaya gecilmesi tim hayatt boyunca is yerinde calisan bir
calisanin is yeri disinda da islerini yapabilecegini gérmesini saglamistir. Bazi buytk sirketler pandemi sonrasinda da
uzaktan calismaya devam edeceklerini agiklamiglardir.

Tim bunlar dogrultusunda ¢alismada ele alinan temel amag; Ttrkiye’de Covid-19 pandemisi 6éncesi dénemde
ve Covid-19 pandemisi déneminde uzaktan ¢alima terimine olan web arama davranslarinin analiz edilebilmesidir. Bu
ilginin Covid-19 pandemisi 6ncesinde ve pandemi déneminde nasil oldugunun tespiti icin Google Trendler arama
motoru verileri kullanilmustir. Ele alinan dénemler icin “uzaktan calisma” teriminin Google arama motorundaki
aranma siklif1 tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda iki farklt zaman araligt tizerinden “uzaktan calisma” teriminin
Google Trendler ile arama poptlerlik analizi yapilmistir. “Uzaktan ¢alisma” teriminin Turkiye illerine gére arama
yogunluklari ve terimle ilgili olan “Liste bast aramalar” ve “Yikselen aramalar” belirlenmistir.

Bu ¢alismada 6ncelikle Covid-19 pandemisi ile uzaktan ¢alisma arasindaki iliskiye ardindan; Google Trendler
ve Google Trendlerin calisma sistemi hakkinda bilgilere yer verilmistir. Daha sonra belitlenen dénemler icin
gerceklestirilen analizler ele alinmig, bulgular degerlendirilmis ve ¢alisma sonlandirilmistir.

1. Covid-19 Pandemisi ve Uzaktan Caligma Iligkisi

Pandemi, yeni ¢ikan bir hastaligin diinya genelinde yayilmasidir. Bir kita ya da tim diinya gibi ¢cok genis bir
alana yayilan ve tiim tlkeyi, kitay1 veya diinyay1 etkileyen salgin hastaliklara verilen genel isim olarak tanimlanmaktadir
(T.C. Saglik Bakanligi, 2020). Insanlik tarihi boyunca farkli dénemlerinde meydana gelen 21 tane pandemi yasanmis
ve pandemiler devletlerin yikilmasina insanlarin yasadiklart bolgeleri terk etmelerine neden olmustur. Can kaybinin en
fazla oldugu ve dunyayi en ¢ok etkileyen pandemiler arasinda veba, kolera, grip, AIDS ve simdilerde yasanan ve
yasanmaya devam edilen koronaviriis pandemisi bulunmaktadir (Yeditepe Universitesi Hastaneleri, 2020).

1l olarak 31 Aralik 2019°da Cin’in Hubei eyaletine baglt Wuhan kentinde yer alan ¢iktig1 varsayilan bir hastalik
kisa bir siirede tiim diinyay1 etkisi altina almistir (Ustiin ve Ozgiftei, 2020, s. 143). Diinya Saglik Orgiitii tarafindan 7
Ocak 2020’de daha 6nce insanlarda saptanmamis yeni bir viriis hastaligt olan koronaviriis (2019-nCoV2) tanimlanmius
ve hastaliga COVID-19 adi verilmistir. Avrupa’da koronaviriis sonucu ilk 6lim haberi 15 Subat’ta Fransa’dan, 19
Subat’ta Tran’dan ve 20 Subat’ta Italya’dan bildirilmistir. Tiirkiye’de de ilk vaka 11 Mart 2020°de ve viriis kaynakls ilk
olim de 17 Mart 2020 tarihinde gbrilmistir. Salginin arttk Cin’in digina tasmast ve diinya tzerinde yayilmasinin
ardindan Diinya Saglik Orgiitii 11 Mart 2020’de bu hastaligi pandemi olarak ilan etmistir (Untivar, 2020, s. 54; WHO,
2022). Tim diinyada pandeminin ilan edilmesi ile virtsten korunabilmek ve bulasma riskini en aza indirebilmek adina
pandemiye karst bircok tedbir alinmustir. Bu tedbitler arasinda sokaga ¢ikma yasaklari, karantina uygulamalari, birebir
egitime ara verilmesi, islerin uzaktan calismaya donmesi, iilkeler arasi hatta sehirlerarasi seyahatlerin yasaklanmasi,
kafe, restoran, otel, eglence yeri, sinema, kuafdr gibi hizmet veren kurumlarin gecici olarak kapatilmast, yaslilara ve
cocuklara yonelik 6zel tedbirlerin alinmasi, maskesiz sokaga ¢ikilmamasi, HES kodu alimi gibi bircok uygulama yer
almustir.

Covid-19 pandemisi nedeniyle ¢alisan sagligint koruyabilmek ve faaliyetlerin devamliligint saglayabilmek adina
calisma hayatinda uzaktan ¢alisma modeline hizli ve sert bir gecis yasanmistir. Calisma kosullarinin ve mekanlarinin
calisanlarin ihtiyaclart dogrultusunda sekillendigi, esneklik ve mobilitenin giderek arttigi kiiresel bir toplum yapisina
dogru giden bu siire¢ Covid-19 pandemisi ile hizlanmustir. Kiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki yasanan
gelismeler 21. ylzyilda daha esnek ve sinurlart kaldiran bir ¢alisma modeli saglarken, pandemi ile bu esnek calisma
imkanlart bir nevi zorunlu hale gelmistir. Uzaktan calisma kavrami da Uzaktan Calisma Yonetmeliginin 4.
Maddesinde “Iscinin, isveren tarafindan olusturulan is organizasyonu kapsaminda is gérme edimini evinde ya da
teknolojik iletisim araclari ile isyeri disinda yerine getirmesi esasina dayalt ve yazili olarak kurulan is iliskisini ifade
eder.” seklinde ifade edilmistir. Is gérme ediminin isyeri disinda yerine getirilmesi ve sosyal mesafe kurallarina
uyulmasi ile uzaktan calisma konusu kamu kurumlari ve 6zel sirketler icin glindem konusu haline gelmistir (Becker,
2004; Danigan, 2021, s. 105; Resmi Gazete, 2021). Yapilan arastirmalara gére, diinya genelinde son 15 yil igerisinde
uzaktan ¢alisan sayist %140 artis gbstermis ve 2019 yilina kadar uzaktan personel caligtiran sirket sayist %16 iken bu
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rakamin 2028 yilinda %33 seviyelerine cikacagt dusilmektedir (Sirt, 2020). Anlasilacagl tizere, uzaktan calisma
egilimleri pandemi siteci ile ortaya c¢tkmamustir fakat pandemi sireci ile 6n plana c¢ikmustir (Akbas Tuna ve
Turkmendag, 2020, s. 3248).

2. Google Trendler ve Calisma Sistemi

Teknoloji ve internette yaganan gelismeler ve internete ulagilabilirlik her gecen giin artmaktadir. Turkiye’de
2022 yilt ocak ay1 itibari ile internet kullanicilarinin toplam ntifusa orani %82’1 olmus ve toplam internet kullanicist
sayist 69,95 milyon olarak gerceklesmistir. 2021-2022 arasinda Tirkiye’deki internet kullanict sayist 3,9 milyon
artmustir. Tiirkiye’de Ocak 2022’de kisilerin giinliik internet kullanim siiresi 8 saat olarak tespit edilmistir. Insanlarin
internet kullanma sebeplerinin basinda %80,7’lik bir oranla bilgi arama davranist ve kullanilan arama motorlarinin
basinda ise %76,93’lik bir kullanim orani ile Google yer almistir (We Are Social, 2022).

Google 1998 yilinda Stanford Universite 6grencisi olan Larry Page ve Sergey Brin tarafindan kurulmus ve ilk
halka arzin1 2004 yilinda gergeklestirmistir. Google hakkinda kisminda misyonunu “Misyonumuz diinyadaki bilgileri
dizenleyerek herkesin erisebilecegi ve yararlanabilecegi hale getirmektedir.” seklindeki ifade etmektedir (Google,
2022). Bugtin bu misyon dogrultusunda gerek bireyler icin gerekse isletmeler icin sunulan bircok triin ve hizmetleri
bulunmaktadir. Genel anlamada en ¢ok kullanidanlar arasinda Google Adroid, Google Chrome, Google Books,
Google Mail, Google Translate, Google Scholar, Google News, Google Maps, Google Eart, Google Meet, Google
Analytics, Google AdSense, Google Assistant, Google Trends sayilabilmektedir.

Google, Google Trendler uygulamast ile kullanicilarina istenilen zaman araliginda herhangi bir sézcik, nesne,
kisi ya da tlke icin dlnya tzerinde veya herhangi bir tilke 6zelinde Google arama motorunda ve bagh diger web
sitelerinde yapilan aramalar hakkinda bilgi sunmaktadir. 2006 yilindan itibaren hizmet sunmaya baslayan Google
Trendler ile istenilen bir kelimenin aranma sikhigina ulasilabilmektedir. Tlgili bir terimin aranma sayilari, artis azalis
grafikleri, aramalarin Glkelere ve bolgelere gére yogunlugu ve terimle yakin ilgili olan aramalari hakkinda da bilgiler
paylasmaktadir (Kocabiyik, Teker ve Aksoy, 2020, s. 261). Verilere yillara, giinlere ve cografi bolgelere gére ayr1 ayri
ulasilabildigi gibi farkli terimler arasinda karsilastirma yapabilme imkani da sunmaktadir. Ayni anda bes anahtar
kelimenin aranmast ve karsilastirmasi yapilabilmektedir (Mavragani ve Tsagarakis, 2015). Arama motoru lizerinde
daha saglikli sonuclar elde edebilmek adina aranacak kelimenin tirnak igerisinde verilmesi ve aranirken “Terim” olarak
aranmast gerekmektedir. Kelime “Terim” olarak arandigi taktirde daha genel sonuglara ulasiimasini saglayacaktr.
Ayni zamanda bir kelime icin en eski 2004 yilina kadar yapilan aramalar incelenebilmekte ve 6zel bir aralik
secildiginde ise secilen aralifin esit olmasina Ozen gosterilmesi gerekmektedir. Arama yapilirken “Kategoriler”
kisminda “Tim Kategorilet”, “Sanat ve Eglence”, “Finans”, “Saglik”, “Habetler” gibi pek ¢ok kategoriler ve arama
tird olarak “Google Web Aramast”, “Gorsel Arama”, “Haber Arama”, “Google Aligveris”, “YouTube Arama”
seklinde cesitli secenekler yer almaktadir. Yine en saglikli aramalar i¢in kategoriler kismindan “Ttm Kategorilerin™ ve
arama tird kismindan da “Google Web Aramast”nin secilmesi 6nerilmektedir (Jun vd., 2018; Mavragani ve Ochoa,
2019).

Google Trendlet’in calisma sistemine bakildiginda; Google Trendler tarafindan sunulan veriler haftalik olarak
goreli arama hacimleri tizerinden sunulmaktadir. Google Trendler tzerinden bir terimin aranma istatistikleri
incelenmek istendiginde ve terim sistem tzerinden aratildiginda ortaya terimin dogrudan aranma sayisi
¢tkmamaktadir. Google Trendlerden elde edilen verilerde; arama artislarinin ve azaliglarinin yasandigi dénemler ve
inceleme yapilan ilkeye, bolgeye veya sehre gbre arama yogunlugu endeksleri goriilebilmektedir. Arama yogunlugu
Google Trendler tarafindan olusturulan “Ilgi Alani Degeri” ile ifade edilmekte ve degerleri 0 ile 100 arasinda bir
Olcekte endekslenmektedir. Burada 6rnegin 100 degeri, yapilan tim aramalarda oransal olarak en yogun aramalarin
yapildigi konumu ve zamani; 50 degeri ise yarist kadar yogunlukta bir arama yapilan konumu ve zamani ifade
etmektedir. Yiiksek deger tim sorgulamalarda daha yiiksek oran anlamina gelmesine ragmen daha ytksek bir mutlak
sorgu sayist anlamina gelmemektedir. Ayrica aramast yapilan terim ile ilgili olan aramalara ve ayni dénemde aranma
sayilarinda belirgin bir artis gorilen baska terimle iliskin bilgilere de ulagilabilmektedir. Aramast yapilan terim icin
ctkan Google Trendler’in veriler sayfasinin alt kisminda “Ilgili aramalar” boliimiinde s6z konusu terimle ilgili olan
baska aramalar yer almaktadir. Burada “Liste bast aramalar” secilen kategori, tlke ya da bolgeye bagl olarak ayni
arama oturumunda s6z konusu terimle en sik aranan terimleri; “Yikselen aramalat” s6z konusu terimle bitlikte
aranan ve istenilen dénem itibari ile hacim olarak en 6nemli blylmeyi gosteren terimleri ifade etmektedir (Gurdal,
Yardimcioglu ve Besel, 2016, s. 37, Google Trendler, 2022). Google Trendler verilerinin bir 6rnekleme yontemi
araciligryla hesaplandigr ve bu nedenle sonuglarin giinden giine yiizde birka¢ degisiklik gosterebilecegi belirtilmektedir
(Choi ve Varian, 2012, s. 3).
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3. Tlgili Literatiir Taramasi

Google Trendler verilerini kullanilarak yapilan literatiir 6rneklerinden bazilarina Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1. Google Trendler ile Tlgili Baz1 Calismalar

Yazar Adi Yayin Adi Y;En Bulgular
Ettredge, Using Web-Based Search Data Web tabanli arama verileri kullamilarak ABD issiz
Gerdes ve to Predict Macroeconomic 2005 saytlarini tahmin etmek amaclanmis ve arama verileri
Karuga Statistics ile issizlik verileri arasinda bir iliski tespit edilmistit.
2004-2008 donemi icin ABD’de bulasict hastaliklarin
Using Internet Searches for aranma hacimleri ile gercekte bulasict hastaliga
Polgreen vd. Influenza Surveillance 2008 yakalanma arasindaki iliskiyi ele almistir. Aranma
sikliklart ile hastaliga yakalanma arasinda zamansal bir
iliski tespit edilmistir.
Glynn, Kelly, X}\faiifz;t Efoiiiaiﬁififiet ABD 2004-2009 dénemi icin yapilan analizde Ekim
Coftey, Search Activity - A Comparison 2011 ayinda  yilbk  meme  kanseri  bilinclendirme
Sweeney ve with Awarenezs Campai pns for kampanyasinin  “meme kanseri” teriminin arama
Kerin Lung and Prostate Canc%r hacmini tegvik ettigi tespit edilmistir.
Turkiye’de 2004-2010 dénemi icin “AIDS, diyabet,
Search Frequencies of Some depresy(_)n, gebelik ve basg ggrlsf’_ g.ibi_ bazt tibbi
Kati ve Selek Medical Terms in Internet: 2011 terimlerin Aranma SI.khgl analiz edilmigtir. En fazla
Google Trends Analysis aranan terimin gebelik oldugu ve AIDS aramalatinin
her yil Diinya AIDS Gini’nde zirve yapugi tespit
edilmistir.
Japonya 2004-2009 donemini i¢in yapilan analizde
az:z;::giggiif;:_ﬁ?;i d intihar ile ilgili internet aramalarinin hacmi ile intihar
Sucki Search Terms Influence the 2011 ('jh'irr} o.ranlan arasmdaki 'ili§kivelve alinmustir. ‘.‘Inti}_xa'r”
Suicide Death Rate: Data from ve .“1nt1har yontemi” terimlerinin arama hac1rpler1. 11§
2004 t0 2009 in Japan intthar Slim oranlart arasinda dogrudan bir iliski
tespit edilememistir.
Giirdal o . Tﬁrkiye’de 2004. ve 2Q1§ dénemi i¢in Turk vergi
Var chm,cloglu Tirk Vergl Slstejn}mm 2016 sistemi popiile.rhk ar.lal1z1 yapilmustir.  Aragtirmaya
Besel Popiilerlik Analizi konu olan vergi tiirlerinden en popiiler olanlarin MTV
vebese ve KDV oldugu tespit edilmistir.
Yunanistan’da referandum haftast boyunca Google
Mavragani ve Yes or No: Predicting the.2015 Trendler platformgnda “Evet” ve .“Hay'lr” ifadelerinin
Tsagarakis GReferendum Results Using 2016  ginlik sorgu miktarlarinin hacimleri ele alinmug.
Google Trends “Hay1t” ifadesinin ortalamast referandumda oldugu
daha yiiksek tespit edilmistir.
Pakistan’da 2010-2015 doénemi icin siyasi veya ticari
. . - olaylarla ilgili internet aramalart ile borsa hareketleri
Ahmed vd. Financial Market Prediction 2017 araZmdaki z(i;]i§ki ele alinmustir. Konu ile ilgili terimlerin

Using Google Trends

aranmasinin artmasinin borsada yikselise veya distise
neden oldugu belirtilmistir.




T/ A . . .

Vo4

Siileyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2023, Volume: 2, No: 1, 1-14

Siileyman Demirel Universitesi insan Kaynaklari Yénetimi Dergisi, Yil: 2023, Cile: 2, Sayt: 1, 1-14

Ertiirk (2023)

Yolcu ve Sezgin

Yildiz

Kocabiyik,
Teker ve Aksoy

Torun

Cakar6z ve
Civek

Tek ve Duygun

Ulusoy ve Civek

Etrdem
Sultanoglu ve
Ataoglu

Merrick,
Weissman,
Ascha, Jordan
ve Ellis

Ttrkiye’de Siyasal Sistem
Tartismalarinda Halkin Biling
Diizeyi: Google Ttrkiye
Aramalari Uzerine Bir Inceleme

Google Arama Trendleri:
Tirkiye’de Saglik Hizmetleri ile
Mliskili Aramalar Icin Bir
Uygulama

Google Trends ‘Dolar’
Aramalari ile Dolar Kuru
Arasindaki Tliskinin Kesfi

Elektronik Sigara Tercihine
Etki Eden Faktorlerin
Popiilerlik Analizi

Google Trends’de Online
Yemek Siparis Sitelerine
Yonelik Tiiketici Tlgisi:
Yemeksepeti ve Getir Yemek
Ornegi

E-Ticaret Sitelerinin Google
Trends Arama Sonuclarina
Gore Analizi: Turkiye’de Covid-
19 Pandemisi Oncesi Dénem
ve Pandemi Dénemi

Covid-19 Oncesinde ve Covid-
19 Déneminde ‘Efsane Cuma’
Kampanyasina Tiiketici [lgisinin
Belirlenmesi: Google Trends
Verileri ile Turkiye ve
Amerika’ya Dair Karsilastirma

Covid-19 Pandemisi
Doneminde Romatizmal
Hastaliklara Halkin Hgisi:

Google Trends Verilerinin
Analizi

National Trends in Gender-
Affirming Surgical Procedures:
A Google Trends Analysis

2017

2018

2020

2020

2021

2021

2021

2022

2022

Turkiye’de 10 Aralik 2016 — 16 Nisan 2017 tarihleri
arasinda  “Bagkanlik”,  “Baskanlik  Sistemi” ve
“Cumhurbaskanhigt Sistemi” anahtar kelimelerinin
arama hacimleri, illere gére arama ilgi diizeyleri ve
yukselen aramalar tespit edilmistit.

Tirkiye’de 2004-2018 doénemi igin “grip, grip asist,
kilo verme, MHRS, Hastan Randevu, 182, saglik
yonetimi” terimleri ve bazi antidepresanlarin aranma
hacimleri ele alinmistir.

Dolar kurundaki hareketliligin  Google aramalart
tzerinde etkili olduguna ve tam tersi olarak Google
aramalarinin da dolar kuru tzerinde etkili oldugu
tespit edilmistir.

Google Trendler verilerine gére elektronik sigaranin
artik sigaraya alternatif bir icecek olarak ilgi goérdugi
tespit edilmistit.

Turkiye’de Pandemi déneminde tiiketicilerin online
yemek sitelerine olan ilgi duzeylerinin poptlerlik
analizi yapimustir ve online yemek sitelerinin
poptlerliklerinin arttig1 tespit edilmistit.

Turkiye’de yapilan aramalarda Pandemi dénemi ile
birlikte e-ticaret sitelerinin  populerlikler — analizi
yapilmistir. Ozellikle Trendyol ve Hepsiburada’nin en
cok tercih edilen e-ticaret siteleri oldugu tespit
edilmistir.

Turkiye’de “Efsane Cuma” ve Amerika’da “Black
Friday” anahtar kelimelerinin Covid-19 Oncesi ve
sonrast donemde aranma stkliklart ele alinmistir.,
Turkiye’de covid-19 6ncesi donemde ve Covid-19
déneminde aranma sikligi Kasim ayinda baglamis ve
Aralik ayt igerisinde azalarak devam etmistir.
Amerika’da ise ayni dénemde ilgili kampanyaya olan
ilginin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Pandemi 6ncesi dénem ve pandemi déneminde goreli
arama hacmi en fazla olan ilk bes romatizmal
hastaligin  gut, fibromiyalji, ailevi Akdeniz atesi,
Behget hastaligt ve sistemik lupus eritematozus
oldugu tespit edilmistir.

ABD 2004-2011 dénemi icin cinsiyeti dogrulayan
cerrahi prosediitleri icin secilen 19 kelimenin ulusal
arama hacmi ve bélgelere gére analizi ele alinmistir.
llgili kelimelerin zaman icinde arama hacimlerinin
artti@l tespit edilmistit.
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Google Trendler verileri istenilen bdlge ve zamana gére internet aramalarinin hacmini verebildigi i¢in bir¢ok
calismada kullanilmaktadir. Veriler en fazla saghk alanindaki calismalarda kullanilmaktadir (Eysenbach, 20006;
Ginsberg vd., 2008). Grip (Carneiro ve Mylonakis, 2009; Cho vd., 2013; Kang vd., 2013; Yildiz, 2018), bulasici
hastalik (Seifter vd., 2010; Rossignol vd., 2013; Teng vd., 2017) kanser (Glynn vd., 2011) gibi hastaliklarin aranma
hacimleri, aranma zamanlarina gbre hastaliga yakalanma arasinda, intihar oranlar ile intihar (Sueki, 2011; Gunn ve
Lester, 2013; Hagthara vd., 2012 ile ilgili kelimelerin aranma hacmi arasinda iliski tespit edilmistir). Ayni zamanda
siyaset (Mavragani ve Tsagarakis, 2016; Yolcu ve Sezgin, 2017; Polykalas vd., 2013), issizlik (Askitas ve Zimmermann,
20199; D’Amuri ve Marcucci, 2010; Pavlicek ve Kristoufek, 2015), vergi sistemleri (Gurdal vd., 2016), e-ticaret
siteleri (Tek ve Duygun, 2021), online yemek siteleri (Cakaréz ve Civek, 2021), borsa, kur (Kocabiyik vd., 2020)
alanlarina yo6nelik popiilerlik analizleri de ele alinmustir.

4. Aragtirma Yontemi

Google arama verilerinin analiz edilmesini saglayan bir hizmet olan Google Trendlerin veri seti, halkin arama
davranisini analiz etmek i¢in kullandmaktadir. Google Web arama hacimlerinin incelendigi bu ¢alismada, Tirkiye’de
Covid-19 pandemisi 6ncesi ddnemde ve pandemi déneminde uzaktan calismaya yonelik halkin algt ve ilgi diizeyinin
Google Trendler yardimiyla degerlendirilmesi amaclanmustir. Ayni zamanda uzaktan calismaya yonelik ilgi diizeyinde
pandemi ile birlikte bir artts olmus mu sorusuna cevap aranmustir. Bu dogrultuda trends.google.com.tr sitesinden
yararlanilmis ve arama ¢ubuguna “Uzaktan Calisma” terimi girilmis, arama yapilacak yer i¢in “Ttrkiye’, zaman araligi
icin belitlenen tarihler, kategori i¢in “Tim Kategoriler’ ve arama tiird i¢in “Web Aramast’ secilmistir. Inceleme yapilan
tarihler pandemi 6ncesi i¢in 01.03.2018 - 10.03.2020! arast ve pandemi dénemi icin 11.03.2020 - 31.03.2022 arast
olarak belirlenmistir. Belitlenen bu dénemler i¢in terimin arama hacimleri, en fazla arama yapilan alt bélgeler, terimle
ilgili liste bast aramalar ve yitkselen aramalar analiz edilmistir.

5. Bulgular ve Tartisma

Calismanin amact dogrultusunda Tirkiye’de uzaktan caligma tetimine olan dénemlik ilgi dizeylerine
odaklanilmistir. Ilgi diizeyleri arasindaki farliliklarin incelenmesi amaciyla pandemi éncesi donem ve pandemi dénemi
ele alinmistir.

Google Trendlerden elde edilen ve Tirkiye’nin Covid-19 pandemi 6ncesi dénemine ait 1 Mart 2018- 10 Mart
2020 tarihleri arasindaki “uzaktan ¢alisma” teriminden elde edilen trend verileri Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1: Tiirkiye’de 01.03.2018-10.03.2020 Pandemi Oncesi Dénemine Ait “Uzaktan Galigma” Terimi Arama Hacmi
Degisimi

8 - 14 Mart 2020

Kaynak: https://trends.google.com/trends/?geo=TR, 2022.

Halkin uzaktan calisma terimine olan ilgilerinin endeks degerlerini grafik tizerinden gérmek mimkindiir.
Turkiye’de pandemi 6ncesi dénemine ait “uzaktan calisma” kelimesinin aranma siklig1 incelendiginde 2018 ve 2019
yilinda uzaktan ¢alisma teriminin aranma sikhiginin kii¢tik bir bant icerisinde degistigi, endeksin bazi dénemlerde sifir
oldugu ve genel olarak ortalama endeks degerinin 9 seviyelerinde oldugu gériilmektedir. Pandemi 6ncesinde 12-18
Mayis 2019 (38), 25-31 Agustos 2019 (38), 22-28 Aralik 2019 (33) ve 8-14 Mart 2020 (100) dénemlerinde endeksin

! Google Trendlerin verileri anlik giincellenmektedir. Sayilarda alindig1 zamana gore kiigiik degisiklikler goriilebilir.
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yuksek oldugu yani bu dénemlerde “uzaktan ¢alisma” teriminin yogun olarak arandigt gériilmektedir. 8-14 Mart 2020
déneminde ise endeksin ciddi bir sekilde arttigi ve degerin 100 oldugu gérilmektedir. Bu dénem Diinya Saglik
Orgiitii tarafindan tiim diinyada pandeminin ilan edildigi 10 Mart 2020 tarihine denk gelmektedir. Pandemi ile
miucadele kapsaminda alinan koruma tedbirleri ile zorunlu uzaktan ¢alisma uygulamalarina gecilmesi “uzaktan
calisma” terimine olan ilgiyi arttirmustir.

1 Mart 2018 ile 10 Mart 2020 tarihleri arasinda Turkiye Google aramalarinda “uzaktan calisma” terimi
aramasinin en popiler oldugu iller de asagida gOsterilmistir. Harita tzerindeki mavi rengin tonuna gbre arama
poptilerliginin durumu gériilmektedir.

Sekil 2: Tiirkiye’de 01.03.2018-10.03.2020 Pandemi Oncesi Dénemine Ait Arama Yapilan Tller

Interest by subregion Subregion v ¥ <> <
1 lstanbul ———
h.g 2 Bursa ——
:&‘ ‘t 3 Kocaeli [
4 Ankara —
5 lzmir —

Kaynak: https://trends.google.com/ trends/?geo=TR, 2022.

Sekil 2’ye gore “uzaktan calisma” teriminin pandemi 6ncesi dénemde aranma oraninin en ylksek oldugu 5 il
strastyla Istanbul, Bursa, Kocaeli, Ankara ve Izmir olarak gérillmektedir. Google arama hacmi endeks degerine gére
Istanbul (100) ve Bursa (71) en yiiksek degerleri almislardir yani uzaktan calisma terimi en fazla bu illerde aranmustir.
Pandemi 6ncesi dénemde uzaktan calismaya olan ilginin Tirkiye’nin buyik ve is olanaklarinin fazla oldugu illerinde
yuksek oldugu soylenebilmektedir. Tirkiye’nin diger illerinde ise bu dénem iginde yeterli yogunlukta bir arama
yapilmadigi gorillmektedir.

Sekil 3’de pandemi 6ncesi dénemi i¢in “uzaktan calisma” terimi ile ilgili olan yiikselen ve liste bagt aramalara
yer verilmistir. Liste bagt aramalar, en popiler olan arama sorgularint ifade etmekte ve en sik aranan sorgulama 100
degerini almaktadir. Uzaktan c¢alisma ile ilgili olan liste bagi Ust arama sonuglarina gore en ¢ok “uzaktan calisma
yonetmeligi (100)” ve “uzaktan ¢alisma s6zlesmesi (40)” ifadeleri aranmustir.

Sekil 3. Tirkiye’de 01.03.2018-10.03.2020 Pandemi Oncesi Dénemine Ait Liste Bast ve Yiikselen Aramalar

Related queries Top v & O < Related queries Rising v & < &

1 uzaktan galigma yonetmeligi | — 1 uzaktan galisma yonetmeligi
—

2 uzaktan galigma sozlesmesi

Kaynak: https://trends.google.com/trends/?geo=TR, 2022.

Yiikselen aramalar ise, son arama zaman aralifindan bu yana arama sikliginda en buytk artis olan sorgulart
ifade etmektedir. Pandemi dncesi dénemde (01.03.2019-10.03.2020), uzaktan calisma ile ilgili olan ylkselen aramalar

3t

incelendiginde “uzaktan calisma yonetmeligi” ifadesinin yer aldigi gériilmektedir.
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Sekil 4de Covid-19 pandemisi déneminden 11 Mart 2020 ile 31 Mart 2022 tarihleri arasinda uzaktan ¢alismaya
olan ilginin Google aramalarina yansimast gosterilmektedir. Covid-19 pandemisi ile herkesin uzaktan galismaya
gecmesi ile uzaktan calisma konusunun popiiler bir hale geldigi bilinmektedir. Tlgili tarih araliginda Tiirkiye’de
“uzaktan calisma” terimi i¢in Google Trendler tizerinden elde edilen verilerin endeks verileri grafigine gore
aramalarda artis oldugu gorilmektedir.

Sekil 4. Tirkiye’de 11.03.2020-31.03.2022 Pandemi Dénemine Ait “Uzaktan Calisma” Terimi Arama Hacmi Degisimi

Interest over time & %>

Mar7 - 13,2021

zaktan ¢a

$ma 100

Kaynak: https://trends.google.com/ trends/?geo=TR, 2022.

Halkin uzaktan caligma terimine olan ilgisinin endeks degetleri grafik tizerinden gorilebilmektedir. Bazi
doénemlerde ilginin arttift ve terimin aramalarinda yikselmeler oldugu gorilmektedir. Bu dénemler genellikle vaka
sayilarinin hizla arttig1 ve kisitlama uygulamalarinin sikilagtigt dénemlere denk gelmektedir. 22-28 Mart 2020 (62), 24-
30 Mayis 2020 (45) ve 23-29 Agustos 2020 (53), 7-13 Mart 2021(100) ve 14-20 Mart 2021 (45) dénemlerinde en
yogun aramalarin yapildigi goriilmektedir. Ozellikle 10 Mart 2021 tarihinde Uzaktan Calisma Yénetmeliginin
yayinlanmast dolayistyla 7-13 Mart 2021 araliginda endeks degerinin 100 oldugu goérilmektedir. Endeks degerlerinin
s6z konusu dénemlerde sifir seviyesine hi¢ dismedigi goriilmekte ve distikte olsa uzaktan calisma ile ilgili aramalarin
yapildigi anlagilmaktadir. Tim dénem boyunca genel olarak ortalama endeks degeri 16,5 olarak gerceklesmektedir. Bu
da halkin uzaktan calismaya olan ilgisinin pandemi déneminde artigini gézler 6niine sermektedir.

11 Mart 2020 ile 31 Mart 2022 tarihleri arast pandemi déneminde Google aramalarinda “uzaktan calisma”
kelimesinin en yogun sekilde arandigy illere ait veriler de asagida yer almaktadur.

Sekil 5. Tirkiye’de 11.03.2020-31.03.2022 Pandemi Dénemine Ait Arama Yapilan iller

Interest by subregion Subregion v ¥ < <
1 Istanbul ]
;_3 2 Ankara  —

“g. .t 3 Kocaeli —

4 Bursa —

5 lzmir —

Kaynak: https://trends.google.com/trends/?geo=TR, 2022.

Covid-19 pandemisi déneminde “uzaktan ¢alisma” teriminin aranma oraninin en yitksek oldugu 5 ilin pandemi
oncesinde de en yitksek arama oranmna sahip olan iller oldugu gériilmektedir. Pandemi déneminde ise bu illerin
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Google arama hacmi endeks degerleri degismis ve Istanbul, Ankara, Kocaeli, Bursa ve Izmir olarak siralanmistir.
Istanbul (100) yine en yitksek endeks degerine sahip il olmus ve Ankara 88 endeks degeri ile ikinci sirada yer almistr.
Terimle ilgili aramalarin bu illerde yogun bir sekilde yapildigt ve bu iller disinda kalan illerde yeterli yogunlukta arama
yapilmadigi goriilmektedir.

Sekil 6’da ise Covid-19 pandemisi déneminde uzaktan galisma ile ilgili olan liste bast aramalara ve yiikselen
aramalara yer verilmistir.

Sekil 6. Tirkiye’de 11.03.2020-31.03.2022 Pandemi D6nemine Ait Liste Bast ve Yukselen Aramalar

Related queries Top v & O < Related queries Rising v & < &
1 uzaktan galigma yonetmeligi | ne————— | 1 arge uzaktan ¢alisma
2 uzaktan galigma i ilanlan —— 2 kamuda uzaktan ¢alisma
3 igilanlan == 3 uzaktan galisma genelgesi
4 evden galigma — 4 teknopark uzaktan caligma
5 arge uzaktan galisma - S teknokent uzaktan ¢aligma
> >

Kaynak: https://trends.google.com/trends/?geo=TR, 2022.

Terimle ilgili liste bast arama sonuclarina gore yeterli yogunluga sahip 25 ifade tespit edilmistir. Bu ifadeler

I ¢ PN b 1Y b4

igerisinde de “uzaktan ¢alisma yonetmeligi”, “uzaktan ¢alisma is ilanlart”, “is ilanlart”, “evden ¢alisma”, “arge uzaktan

% % LEENTY

calisma”, “uzaktan calisma sOzlesmesi”, “kamuda uzaktan calisma”, “uzaktan calisma nedir”, “calisma bakanlig”,

295 <

“uzaktan calisma genelgesi” ifadeleri yer almistir. Yine “uzaktan c¢alisma prosediirti”, “uzaktan ¢alisma is sézlesmesi

Ornegi”, “uzaktan ¢alisma yonetmeligi resmi gazete”, uzaktan ¢alisma giin sayist”, “Akbank uzaktan calisma” ifadeleri
daha diisiik degere sahip terimler icerisinde yer alarak siralamanin sonunda bulunmaktadur.

Uzaktan calisma ile ilgili olan yiikselen arama sonuglarina gore ise endeks degetleri yetetli yogunlukta bulunan
15 ifade tespit edilmistir. Bu ifadelerden en yitksek endeks degerine sahip ilk bes ifade “arge uzaktan calisma”,
“kamuda uzaktan ¢alisma” “uzaktan ¢alisma genelgesi”, “teknopark uzaktan calisma” ve “teknokent uzaktan ¢alisma”
seklinde goriilmektedir. Bu ifadelerin “breakout” olarak belirtilmeleri, bu aramalarin yeni ve muazzam bir artiga sahip
olduklarini ifade etmektedir. Diger ifadeler igerisinde; “arge merkezleri uzaktan calisma”, “linkedin”, “sanayi ve
teknoloji bakanligr”, “uzaktan calisma prosediiri”, “uzaktan calisma is sézlesmesi 6rnegi”, “uzaktan calisma glin
sayist” seklinde ifadeler de yer almistir. Nispeten daha dustik degere sahip olmalarina ragmen “resmi gazete”,

“uzaktan ¢aligma i ilanlart” ve “is ilanlar1” ifadeleri de bu siralama icerisinde yer almistir.

Son olarak Google Trendler arama motorunda bir terim igin arama yapilabilecek en eski tarih 2004 oldugu icin
2004’ten baglayarak bugline kadar olan “uzaktan calisma” teriminin aranma hacmindeki degisimler ele alinmistir. S6z
konusu zaman araliginda yagsanan degisimler Sekil 7°’de goriilmektedir.

Sekil 7. 2004-2022 Dénemi “Uzaktan Calisma” Terimi Arama Hacmi Degisimi

Interest over time

|4=

o <L

Mar 2021

Kaynak: https://trends.google.com/trends/?geo=TR, 2022.
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Tirkiye’de 2004-2022 yillart arasinda “uzaktan calisma” terimine olan ilgi artistnin net bir sekilde 2020’den
sonra bagladig gorilmektedir. Hatta 2004 ile 2016 yillari arasinda endeks degerinin ¢ogunlukla sifir oldugu ve 2016
yilindan 2020 yilina kadar endeksin kiiciikte olsa arttigr goérilmektedir. 2020 mart ayinda hem pandeminin ilan
edilmesi hem de viriisten korunma tedbirleri olarak uzaktan ve déntsimli ¢alismaya gecilmesi nedeni ile yiikselen
endeks, 2021 yilt mart ayinda zirve noktasina ulasmis ve degeri 100 olarak gerceklesmistir. 2021 yilinda disen ilgi
2022°de distise devam etmistir. 2020-2022 dénemi arsinda en distik endeks degerinin 2020 yilt haziran (18), temmuz
(15) aralik (19) ve 2021 yilt ocak (17) aylarinda gerceklestigi gériilmektedir. Dénem dénem uzaktan calisma terimine
olan ilgide diislis yasansa da Covid-19 sonrast uzaktan calisma terimine olan ilginin dijital olarak da arttigini séylemek
mimkindr.

Sonug ve Oneriler

2020 yilt mart ayinda tiim dinyada ilan edilen Covid-19 pandemisi sonrasinda neredeyse her alanda degisimler
yasanmis ve yeni bir diizen meydana gelmistir. Pandemiden etkilenen alanlardan birisi de ¢alisma hayatt olmus ve bir
zorunluluk sonucunda olsa da, uzaktan calisma karart uygulamaya konulmus ve uzaktan c¢alisma konusu herkesin
dikkatini cekmistir.

Uzaktan c¢aligmanin, Covid-19 pandemisi &ncesi donemde ve pandemi déneminde gérdigi ilginin
degerlendirilebilmesi i¢cin Google’a girilen arama bilgilerinin sunuldugu Google Trendler verilerinden yararlanilmigtir.
Google Trendler verilerine gére 01.03.2018-10.03.2020 tarihleri arasinda “uzaktan calisma” terimi bazi dénemlerde
hi¢ aranmamus bazi dénemlerde de kiiciik yogunluklarda aranmus ve ortalama endeks degeri 9 olarak tespit edilmistir.
11.03.2020-31.03.2022 pandemi déneminde ise terime olan ilgi artmis tarihler icerisindeki her dénemde bir arama
olmus endeks hicbir zaman sifira inmemis ve ortalama endeks yaklasik olarak 17 degerinde tespit edilmistir.
Pandeminin ilan edildigi tarihe denk gelen dénemde ve Tirkiye’de Uzaktan Calisma Yonetmeligi'nin yayinlandigt
tarihe denk gelen dénemde terimin ilgi endeksi 100 olmustur. Yani Tirkiye’de bu dénemlerde yogun bir sekilde terim
icin aramalar gerceklesmistir. Hem pandemi 6ncesi hem de pandemi dénemi siirecinde uzaktan ¢alismaya yonelik
aramalarin yapiddigr illere bakildiginda en yogun arama her iki dénem icin de Istanbul ilinde geceklesmistir.
Pandemiden 6nce en yogun aramalarin yapildigr dérdiincti il olan Ankara, pandemi déneminde en yogun aramalarin
yapildigi ikinci il olmustur. Ankara’da ilgi yogunlugunun béylesine artmasina belki de “memurlar kenti” olarak
anilmasina neden olan kamu ¢alisanlarinin ¢oklugu etkili olmustur. Aynt zamanda uzaktan calisma ile ilgili olan
aramalarda en Ustte yer alan liste bagi ifadeler ve arama yogunlugu gittikce artan yitkselen ifadeler ele alindiginda;
pandemi 6ncesi donemde ylkselen ifadelerde sadece “uzaktan galisma yonetmeligi” ifadesi yer alirken, liste bast
ifadelerde “uzaktan calisgma yonetmeligi” ve “uzaktan calisma sozlesmesi” ifadeleri degerlendirilebilecek bir endeks
degeri almistir. Pandemi déneminde ise bu ifadeler ¢esitlenmis ve ¢ogalmistir. Aramalarin en iistiinde yer alan ifadeler
“uzaktan calisma yonetmeligi”, “uzaktan calisma is ilanlar”, “is ilanlar’” ve “evden calisma” ifadeleri olurken;
aramalarda yiikseliste olan ifadeler ise “arge uzaktan calisma”, “kamuda uzaktan calisma” ve “uzaktan calisma
genelgesi” gibi ifadelerden olusmustur. Son olarak Google Trendler tzerinden ulagilabilecek tim veriler ele
alindiginda 2004-2022 yillar1 arasinda uzaktan calisma tetiminin aranma hacmi verilerine gére 2021 yili mart ayinda
endeksin 100 oldugu ve 2021 yilindan sonra yasanan ilgi artis1 gérilmektedir. Google Trendler tizerinden elde edilen
tim bu veriler Turkiye’de halkin pandemi 6ncesi dénemde ve pandemi déneminde uzaktan calismaya olan ilgisini
gostermektedir. Covid-19 pandemisi 6ncesinde “uzaktan ¢alisma” terimi ile ilgili Google aramalari ¢ok diisiik endeks
seviyelerindeyken pandemi ile birlikte endeks seviyeleri fark edilir sekilde artmaya baslanmustir. Pandemi déneminde
s6z konusu terimin; hem Google tzerinden aranma stkliginda yasanan artislar hem de terimle ilgili aramalara konu
olan diger ifadelerdeki artislar halkin dijital ilgisinin arttigint gézler 6niine sermektedir.

Turkiye calisma hayatinda uzaktan calisma konusuna olan ilginin son yillarda artis géstermesi yeni ve anlamli
bir seydir. Burada ele alinan ilginin sadece dijital boyutta kalmamast uzaktan calisma ve calistirma agisindan
uygulamaya dékilmesi beklenmektedir. Hem ekonomik agidan hem de toplumsal acidan uzaktan calisma faydalt bir is
modeli olarak kabul edilmektedir. Hatta calisma isteginde olmasina ragmen ¢alisma hayatina dahil olamayan kadinlar,
engelliler, 6grenciler gibi dezavantajli gruplar icin is imkanlart saglamaktadir. Uzaktan ¢alismaya uygun firmalarin,
sektorlerin uzaktan calisma modeline ge¢mesi esnek bir ¢alisma hayatt istenmektedir. Hem kamuda hem de 6zel
sektérde uzaktan calisgmanin uygulanabilmesi gerek toplum agisindan gerekse devlet agisindan faydali olabilecektir.
Uzaktan caligma ile istihdama dahil olamayan gruplarin calismaya baslamast milli gelirde bir artis ve sabit masraflarin
kisilmasi ile tasarruflarda bir artis saglanmaktadir. Ayrica azalan trafik ve azalan yapilasma ile cevre ve sehirlesme
tizerindeki ytiklerin azaltdmasi strdurilebilirlik agisindan 6nem arz etmektedir. Diger yandan sosyal hayattan izole
olmak, is yikiinde artis yasanmasi, is-aile dengesinin bazi durumlarda saglanamamasi, 6rgiitsel bagliigin ve is
tatmininin diismesi, teknik imkanlarin saglanamamast yasanabilecek sorunlar olarak gorilmektedir. Uzaktan calisma
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modelinin herkeste ve her iste kesin yararlt ya da zararl olacagt sdylenememektedir. Buna ragmen pek ¢ok firma ve
calisan acisindan tercih edilen ve edilebilecek bir is modeli olarak kabul edilmektedit.

Calismada incelenen yer olarak Turkiye’nin ele alinmast ve uzaktan calisma terimi 6zelinde bir arastirma
yapilmast ¢alismanin sinirliliklarini olusturmaktadir. lleriki calismalarda farkli tlkeler ve farkli terimler tizerine
arastirmalar cesitlendirilebilir ve genisletilebilir. Ulkeler ve terimler tizerinden karsilastirmalt bir sekilde dahi analizler
gerceklestirilebilir. Gerek bu arastirmanin gerekse zaman igerisinde farkli zaman araliklarina, tlkelere ve bolgelere
gore gerceklestirilebilecek arastirmalarin hem akademik alana hem de bilime katkilar sunabilecegi dustiniilmektedir.
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oz

Kusak kavrami benzer yillarda dogan ve benzer deneyimlere sahip olan kisileri gruplandirmak icin kullanidan bir terimdir. Her kusak
bireylerinin yasadiklart dénemin sosyo-kiltiirel ve ekonomik durumu farkli oldugundan bireylerin kendine has 6zelliklere sahip olabilecegi
ifade edilebilir. Aragtirmanin konusu olan Z Kusagt bireyler derinlemesine incelendiginde onlarin en dikkat ¢eken 6zelliklerinin teknoloji ve
internetin yogun bir sekilde kullanildigi bir ¢cagda dogup biiyiliyen ve bilgiye ¢cabuk ulasabilen bireylerden olusan bir nesil olduklart goriilecektir.
Bu aragtirmanin amact alan yazinda dijital nesil, internet nesli, kristal nesil vb. olarak adlandirilan Z Kusag1 olarak ifade edilen kisilerin sosyal
medya kullanimlarinin igsizlik kaygisina etkisinin tespit edilmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda katihm saglayan Sgrenciler tzerinde Google
Forms aracihgl ile anket uygulamast gerceklestirilmistir. Arastirmanin evreni Isparta ilinde egitim veren Adalet Meslek Lisesinde 6grenim
gbren Ogrencilerden olugmaktadir. Arastirmanin Srneklemi ise bu 6grenciler igerisinden tesadiifi 6rneklem yontemi kullanilarak segilen 120
Sgrenciden olusturulmustur. Verilerin istatistiksel analizi asamasinda bagimsiz 6rneklem t testi, frekans analizi, ANOVA testi, agimlayict
faktor analizi, korelasyon analizi ve path analizi uygulanmustir. Katiimeilarin 6lgek sorularina verdikleri cevaplarin ortalama ve standart
sapmalari belirlendikten sonra Z Kusagt bireylerin sosyal medya kullanimlarr ile issizlik kaygilart arasinda anlamli farkliliklar olup olmadig:
tespit edilmistir. Aragtirmada sonug olarak I3 Bulma Kaygist ile Sosyal Medya Kullanimi arasinda pozitif yonde anlaml farkhiliklar oldugu
tespit edilmistir. Yani Is Bulma Kaygist artarken Sosyal Medya Kullaniminin da arttg tespit edilmistir. Aynt zamanda kadin katihmcilarin
erkek katilimcilara oranla is bulma kaygt diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler 1s181nda bu yas

grubundaki 6grencilerden is bulma kaygt diizeyi yliksek olanlara sosyal medyayt daha dengeli ve verimli kullanmalart konusunda 6nerilerde
bulunulabilir.

Anahtar Kelimeler: Z Kugagy, Sosyal Medya, Is Bulma Kaygsi, Dijital Nesil
Jel Kodlar1: C1, 120, J21, M10, Z22

ABSTRACT

Generation is a term used to group people born in similar years and have similar experiences. Since the socio-cultural and economic situation
of the period in which the individuals of each generation live is different, it can be stated that individuals may have their own characteristics.
When the Z Generation individuals, which are the subject of the research, are examined in depth, it will be seen that their most striking
features are a generation consisting of individuals who were born and grew up in an age where technology and internet are used intensively
and can access information quickly. The aim of this research is digital generation, internet generation, crystal generation etc. in the literature.
The aim of this study is to determine the effect of social media use of people called Z generation on unemployment anxiety. For this purpose,
a questionnaire was applied to the participating students via Google forms. The universe of the research consists of students studying at
Vocational Justice High School in Isparta. The sample of the study was composed of 120 students selected from among these students using
the random sampling method. During the statistical analysis of the data, independent sample t-test, frequency analysis, ANOVA test,
exploratory factor analysis, correlation analysis and path analysis were applied. After determining the mean and standard deviations of the
answers given by the participants to the scale questions, it was determined whether there were significant differences between the social
media usage of the Z generation individuals and their unemployment concerns. As a result of the research, it has been determined that there
are positive significant differences between Job Anxiety and Social Media Use. In other words, it has been determined that while the Anxiety
of Finding a Job increases, the Use of social media also increases. At the same time, it was determined that female participants had higher
job-finding anxiety levels than male participants. In the light of the data obtained from the research, suggestions can be made for students in
this age group who have a high level of job anxiety to use social media in a more balanced and efficient way.

Keywords: Generation Z, Social Media, Anxiety About Finding a Job, Digital Generation
Jel Kodlar1: C1, 120, J21, M10, Z22
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Giris

Insanlik tarihinin baslangicindan buyana farkli zamanlarda dogup biiyiiyen bireylerin olusturdugu topluluklar
farkli sosyo-kiiltiirel, ekonomik ve toplumsal olaylara maruz kaldiklarindan dolay: farkli deneyimler kazanmuslardir.
Iste bu deneyimler kusak kavraminin olusmasinda énemli bir yere sahiptir (Gimis, 2020, s. 1). Alan yazina
bakidiginda birbirine yakin zamanlarda dogan ve aynt deneyimlere sahip olan bireylerin olusturdugu topluluklara
kusak ya da nesil denildigi gérilmektedir (Aydin, 2020, s. 19). Ge¢misten giiniimiize kusak kavrami arastirmacilar
tarafindan altt ana grupta incelenmistir (Cigek ve Unlii, 2019, s. 448). Arastirmanin 6rneklemini olusturan ve alti ana
gruptan birisi olan, Z Kusagint kendisinden 6nceki kusaklardan ayiran en temel 6zelliginin teknolojinin dijitallestigi ve
sosyal medyanin yaygin olarak kullamildigi, bilgiye cabuk ulasilabilen bir dénemde dogup biyiyor olmalaridir.
Ozellikle 2000 yilindan sonra dogan insanlarin olusturdugu kusak alan yazina bakildiginda Z Kusaginin yaninda aynt
zamanda ‘Kristal Nesil’ olarak da adlandirlmaktadir (Tag vd., 2017, s. 1033-1037). Gunimiz Tirkiye’sinde,
teknolojiyle i¢ ice biyiiyen istedigi bilgiye teknoloji sayesinde ¢ok kisa bir stirede ulagabilen bu neslin en temel
sorunlarindan birisinin issizlik kaygist oldugu goriilmektedir. Ulkemizde uzun yillardir yiiksek oranlt issizlik ile
miucadele edilmektedir. Ancak resmi rakamlara bakildiginda Z Kusag: bireylerin dogumlarina denk gelen ve diinya
genelinde olusan 2001 ekonomik krizi sonrasinda 2002 yilinda kismi olarak bir toparlanma olmussa da ginimiize
kadar ortalama issizligin %10 civarinda oldugu gorilmektedir (Bayramoglu ve Aybudak 2023, s. 786). Bu verilerin
giniimiiz ve gelecek yillardaki is dinyasii da sekillendirecek olan Z Kusagr olarak ifade edilen kisilerin issizlik
kaygilarint arttiracagt 6n gorilmektedir. Bu aragtirmada Z Kusagt kisilerin issizlik kaygilarinin sosyal medya
kullanimlart tizerindeki etkisinin arastirilmast amaclanmustir. Bu baglamda ilk olarak Z Kusagi mensuplarinin, ortak
ozellikleri tizerinde durulacak daha sonra issizlik kaygilart ele alinacak ve son olarak da bu kaygilarinin sosyal medya
kullanimlarina etkisi inceleme konusu olacaktir. Arastirma Z Kusagt mensuplarinin issizlik kaygilarinin sosyal medya
kullanimlarina etkisine yonelik gerceklestirilen arastirma verileri ve istatistiksel analiz sonuglarinin paylasiimasiyla
neticelendirilecektir.

1. Kusak Kavrami

Turk Dil Kurumuna gbre “kusak” kelimesi, “yaklastk olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini,
dolayisiyla birbirine benzer sikintdari, kaderleri paylasmis, benzer 6devlerle yikiimli olmus kisiler toplulugu”
(sozluk.gov.tr) olarak tanimlanmaktadir.

Tarihsel stirece bakildiginda Auguste Comte tarafindan 1830-40 yillart arasinda yasayan insanlar {izerinde
yapilan ¢alisma ve inceleme kusak kavramu ile ilgili Ilk bilimsel ¢alisma olarak kabul edildigi ifade edilebilir. Comte
yaptigt arastirmalarin bazilarinda kusaklar arasi farklilbiklarin belitli strelerde olusan hareketli kuvvetler oldugunu
ortaya koymus ve sosyal ilerlemenin olabilmesinin ancak nesiller aras: bilgi birikimlerinin aktarilmasi yoluyla miimkiin
olacagini ifade etmistir. Comte’a gore kusaklart simflandirirken yalniz dogdugu yillart esas almak dogru bir
siniflandirma icin yeterli degildir. Aynt zamanda kusaklari olusturan topluluklarin deneyimleri, diisinceleri, yasam
tarzlart ve hissettikleri de tanimlamada yer almalidir (Tegin, 2021, soylentidergi.com). Nitekim kugaklart olusturan
farkli toplumlara 6zgli 6nemli tarihsel olaylar, ekonomik krizler ve savaslar sonucunda ortaya ¢ikan sosyal degisimler,
o topluma ait bireylerin tutum ve davramglarini, deger yargilarini ve egilimlerini derin bir sekilde etkileyebilmektedir
(Saritas ve Barutcu, 2016, s. 2). Cunkd insanlar sosyal varliklardir. Bu nedenle insanlar dogdugu andan itibaren icinde
bulundugu toplumun kurallarina uygun davranglar sergilemeye calisirlar ve benzer olaylara karst benzer davraniglar
gelistirirler. Dolayistyla toplumun ihtiyaglart dénemin sartlarina ve toplumlarin yasayis bicimlerine gore farklilik
gostereceginden, toplumu olusturan insanlarda bu degiskenler dogrultusunda farkli davranslar sergileyebilecegi ifade
edilebilir. Iste toplumlarin bu davranis ve algr farklihigi kusak kavramini ortaya ¢tkarmustir (Tas ve Kagar, 2019, s.
640).

Kusak kavramui tarihsel strecte bircok farkli arastirmacinin dikkatini cekmis ve farkli tirdeki aragtirmalarin
konusu olmustur. Bu konu ile ilgili alan yazin taramast sonucunda altt farkli kusaktan bahsedildigi gériilmektedir. Bu
kusaklar: Sessiz Kusak (1925-1945), Bebek Patlamasi Kusagt (1946-1964), X Kusagt (1965-1980), Y Kusag: (1981-
1999), Z Kusag: (1995-2010) ve Alfa kusagidir (2010-2030) (Demirel, 2021, s. 1802).

2. Z Kusagi Kigilerin Genel Ozellikleri

Kugak siralamasinda besinci sirada olan ve 21. yiizyilda dogan ilk kusak olarak nitelendirilen Z Kusag: kisileri
bazi kaynaklara gére 2000-2020 yillart arasinda doganlar kapsamakta iken bazi kaynaklara gore ise 1995-2010 yillari
arasinda doganlart kapsamaktadir. Kusaklar konusunda Strauss ve Howe tarafindan 1991 yilinda yapilan bir
aragtirmaya goére bu kusagin son kusak oldugu distntlerek Z Kusagt ismi verilmistir (Demirel, 2021, s. 1807).
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Teknolojinin i¢ine dogan bu nesil teknolojiyi hayatinin her alana adapte etme konusunda olduk¢a basarili olmus ve
Dijital Nesil, Kristal Nesil c¢ocuklart seklinde adlandirlmistr. (Kink ve Kéyustd, 2018, s. 1503). Bu nesli
kendilerinden 6nceki nesillerden ayiran en 6nemli faktor teknoloji ¢aginda biyiiyor olmalaridir. Bu 6nemli faktor,
neslin analittk ve hizli disinme yetilerinin de kendisinden 6nceki nesillere gbre olduk¢a gelismis olmasini
saglamaktadir (Oblinger ve Oblinger, 2005, s. 25). Teknoloji ile i¢ ice olmalart onlart teknolojiye doyum, kiiresel
iliskiler ve egitim noktasinda bu zamana kadarki kusaklar icerisinde en donanimli kugak haline getirmistir (Erer, 2020,
s. 380). Psiko — motor becerileri de fazlasiyla gelismis olan bu kusak ayni anda birden fazla isi yapabilme ve
diisiinebilme konusunda oldukga basarihdir. Insanlik tarihinin el, goz, kulak vb. motor becerilerinin uyumu
konusunda en basatili nesli oldugu distintlmektedir (Cetin ve Karalar, 2016, s. 161).

Ozgiivenleri oldukea yiiksek olan Z Kusagi kisilerin liigatinda imkansiz kelimesinin yeri yoktur. Ciinkii hayatta
her seyi basarabileceklerine inanmirlar (Erer, 2020, s. 581). Yapabileceklerinin stnurinin olmadigint distindiiklerinden
bagimsizliklarina ve Szgtrliklerine ¢ok 6nem verirler. Bu konuda kendilerine yapilan herhangi bir kisitlama veya
midahaleyi hos karsilamazlar (Ercan, 2021, s. 32-33).

Yaraticilik yonleri diger kusaklara nazaran daha gelismis olan Z Kusagi kisileri bu 6zelliklerini grup halinde
kullanmaktan ¢ok bireysel olarak kullanmayi tercih ederler. Toplumsallasma onlara gére degildir. Yasadiklart ¢evrenin
toplumsal kurallar1 onlar icin ¢okta 6nemli degildir. Genel olarak asi karakterli bir kisilige sahip olan Z Kusag:
mensuplart cogu zaman kendi ¢izdikleri yoldan gitmek isterler (Ercan, 2021, s. 32-48).

Giuniimiizde hizli bir sekilde degisen ve gelisen teknoloji sayesinde ve sosyal aglarin da etkisiyle kuresel bir
bakis acist kazanan Z Kusagt kisileri diinyanin en ticra kdsesinde var olan farkli kiltiirleri de tantyarak hayatlarina yon
verebilmekteditler (Sen, 2020, s. 21).

3. Z Kusagi Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlari

Insanlik tarihi incelendiginde her yiizyila damgasini vuran bir olay veya bulusla karsilasildigi gorilmektedir.
Kuskusuz 20. ylzyila damgasint vuran en buyik olayin internetin bulunmast ve insanhigin hizmetine sunulmasi
oldugu toplumlarin her kesimince kabul edildigi ifade edilebilir.

Ginimiizde teknolojinin degisimi ve gelisimi sonucunda internetin yaygin olarak kullanilmast bircok alani
oldugu gibi insan yasamini da ¢ok yonlii olarak etkilemekte ve degistirmektedir. Internetin sagladigi olanaklar
sayesinde artik insanlar hizli bir etkilesim stirecine girerek, zamandan ve mekandan bagimsiz olarak birbirleri ile fikir
aligverisinde bulunma, calisma alanlarindaki gelismeleri takip etme, ilgi alanlarindaki gelismeleri takip etme vb.
konularda ¢ok daha az gabayla ¢ok daha fazla bilgi edinebilme imkanina kavusmustur. Internetin 6nemli bir 6gesi
niteliginde olan sosyal medya insanlarin iletisim kurma ve bilgi paylagimi ihtiyactnt 6nemli Sl¢lide karsilamaktadir
(Sarsar vd. 2015, s. 419). Gunimiizde zamana ve mekana bagl sinurlt iletisimin oldugu geleneksel medyanin yerine
arttk insanlar zamandan ve mekandan bagimsiz olduklar, ¢ift yonli etkilesim, kisisel icerik tretebilme, 6zgurlik,
kolay erisebilirlik, 6zel hedef kitle gibi 6zellikleri icinde barindiran sosyal medyay: tercih etmektedir. Bu siirecle
birlikte sosyal medya Z Kusagt kisilerin giinlik hayatlarinin vazgecilmezi konumuna gelmistir (Simer, 2017, s. 167).

Alan yazin incelendiginde sosyal medyanin arastirmacilar tarafindan kabul edilen en genis taniminin, online
gruplar arasinda etkilesimli medya araciligy ile bilgi ve dustinceleri paylasmak i¢in web tabanl uygulamalar kullanilarak
olusturulan sézcik, resim, video ve ses gibi envanterlerin yaratilmast ve paylasilmasini saglayan faaliyet ve davraniglar
oldugu gorilecektir (Satko ve Brake 2009, s. 6-7). Web 2.0 6ncesi medya tek yonli bir iletisim aractydt ve medya
calisanlart disindaki tim bireyler sadece izleyici konumundaydi. Yani medya calisanlar tarafindan sunulan
seceneklerin bir kismini aliyordu ve bu kisith seceneklerin icerikleri tizerinde herhangi bir s6z sahibi degillerdi
(Sartoglu ve Ozgen 2018, s. 1070). Web 2.0 ile sosyal medya bambaska bir boyut kazanmis ve kullanicilar artik bizzat
icerik Uretip, paylasabilecek konuma gelmislerdir (Poynter, 2012, s. 208).

Su anda ortalama yirmili yaglarda olan Z Kusag: bireyleri tamda bu degisimin igerisinde dogmus ve biyiiyor
olmalart onlarin sosyal medyay1 cok aktif ve yogun bir sekilde kullanmalarina neden olmaktadir. Bu bireylerin internet
ile ¢ok erken yaslarda tanismis olmalarindan dolayt internet ile kullanilan gesitli kitle iletisim araglart da ¢ok erken
yasta hayatlarinin bir parcast olmustur. Bu kapsamda degerlendirilen ¢ocuklar ilerleyen dénemlerde gercek sosyal
cevreden kopmus ve kendisine yeni bir sanal sosyal ¢evre olusturmustur. Cocugun sosyal kimliginin olusmasinda bu
durum distntlenden ¢ok daha fazla etkiye sahip olmustur (Elkin, 1995, s. 101-103). Ciinkii ¢ocuklar ¢ok kiciik
yastan itibaren ¢evresindekileri rol model alarak buytirler ve onlara benzemeye calisirlar. Mesela babast tiras olan bir
cocugun sabah kalkinca tiras kopiigini yiiziine stirmeye calisirken goriilmesi gibi. Yani ¢ocuklarin neyi ve kimi rol
model aldiklart sosyal kimlik kazanmada ¢ok Onemlidir. Bu ylzden internetin glivenli kullanilmasi konusunda
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ebeveynlere buyik is dismektedir. Nitekim sosyal medyada karsilasilan bazi insan tipleri ve figlirleri cocugun taklit
etme ya da diizenli bir davranis haline getirme konusunda tahminlerin Stesinde ¢ok daha fazla etkili oldugu yapilan
aragtirmalarca kabul edilen bir gercekliktir (Sen, 2020, s. 23).

Cocuklarimizin kendini gelistirmesi ve yetistirmesi konusunda ginimiizde internet ve sosyal medyanin bilgiyi
elde etme ve iletisim stireclerinde faydalarinin oldugu herkesce kabul edilen bir gercektir. Fakat unutulmamalidir ki,
ayni zamanda giivenli kullanilmadigy takdirde olumsuz etkilerinin de olabilecegi ifade edilebilir. Bu agidan ebeveynler
kadar konu ile ilgili diizenleyici kurumlara da biyiik is dismektedir. Diizenleyici kurumlarin glivenli internet ve sosyal
medya kullanimi kapsaminda toplumsal biling olusturmasi ve denetimleri yapmasi gerekmektedir.

4. Z Kugag Kigilerin Igsizlik Kaygilar

Alan yazinda kaygi ile ilgili bircok tanima rastlanilsa da kaygt en genel anlamiyla, net bir sekilde tarif edilemeyen
ancak gelecekte koti bir seylerin olacagr yoniindeki duyumsamaya dayalt tehlike veya talihsizlik beklentisinin yarattig
huzursuzluk, endise veya tedirginlik halidir (Budak, 2005, s. 432). Bircok sebebi olan kaygt durumunu gelecekte kotil
bir sey olacakmis hissine baglt olarak yerini tedirginlige, tedirginlik ise bir stire sonra yerini panik haline birakmaktadir.
Olusan bu durumlar yasama dair pek ¢ok alani etkileyerek olumsuz siireclerin olusmasina zemin hazirlayabilmektedir
(Cakmak, 2018, s. 42).

Issiz nifusun gogunlukta oldugu toplumlarda yasayan insanlarda yogun ve kontrolsiz 6fke durumu
gbzlemlenmektedir. Buna neden olan en biyik etkenin ise gelecekle ilgili kaygt ve karamsar bakis acilarindan ileri
geldigi distiniilmektedir. i§sizligin yuksek oldugu iilkelerde yeni yeni is hayatina atilan Z Kusag kisilerin yasamlarini
devam ettirebilecekleri bir is bulamama korkusu ve kaygisi yasamlarini olumsuz yénde etkilemektedir. Bunun dogal
bir sonucu olarak da gelecekle ilgili umutsuzluk, tutarsizlik, karamsarlk ve issizlik kaygilarinin ¢ok yitksek oldugu
gorilmektedir (Kicir, 2017, s. 1380).

Diinya Bankasi tarafindan 2005 yilinda Turkiye ile ilgili hazirlanan bir raporda ilkemizdeki geng issizlik oranina
dikkat ¢ekilmis ve Tirkiye’deki en 6nemli sorunlarin basinda egitimli geng issizligin oldugu vurgulanmistir. Raporda
tlkemizde 20-24 yas araliginda tniversite ve yiksekokul mevzunu genclerin %39’unun uzun bir siire is aradigi
sonucuna ulasildigs aciklanmistir (Korkmazer, 2020, s. 142).

Turkiye’de geng isgiicii egitim diizeyinin yiiksek olmast ve bu duruma bir ¢6ziim bulunamamast durumunda
her gecen glin isglicli pazarinda egitimli igsizlerin sayisi artacaktir. Bu durum halihazirda egitim géren Z Kusagi
bireylerde daha egitim-6gretim hayatt tamamlanmadan bir kaygt durumunum hakim olmasina neden olacaktir
(Dursun ve Aytag, 2009, s. 4). Ozellikle iiniversite son sinifta egitim géren Z Kusagi bireylerde mezuniyet sonrast is
bulamama korkusu kaygi diizeylerinde fark edilebilir bir sekilde artisa sebep olmaktadir. Kaygr diizeylerindeki bu artis
genglerin ailelerine mahcup olma endisesiyle birlikte ruhsal acidan da yipranma siirecine girmelerine neden
olmaktadir. Bu durum ilerleyen zamanlarda genclerde yiksek kaygt diizeyi, ruhsal ¢okiinti ve diger saglik sorunlarin
da beraberinde getirmektedir. Bunlarin yaninda genclerde suga karisma, kolay para kazanma diisiincesi, aile catismast
ve intihara meyilli olma gibi sosyal sorunlarinda artmasina neden olmaktadir (Korkmazer, 2020, s. 142).

Sadece Turkiye’nin degil Diinya’nin da en 6nemli sorunlarinin basinda gelen issizlik, 6zellikle son dénemlerde
diinyada tekrarlayan ekonomik krizler ve ekonomik daralma nedeniyle artmaya devam etmektedir. Giiniimiizde
issizlik riskiyle en fazla karst karsiya olan grup Z Kusag: bireyler oldugu i¢in bu sorun en fazla onlar etkilemektedir.
Yetkililer tarafindan bir 6nlem alinmadigt takdirde bundan sonraki gelen kusakta daha derin izler birakacagi
distntlmektedir (Kigir, 2017, s. 1390).
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5. Yontem
5.1. Arastirmanin Modeli
Sekil 1. Arastirmanin Modeli

(F1) Istihdam Yetersizligi
=t
(F2) Caresizlik Z’
Q
5
5015}'“111 Medya > (F3) Ayrimetlik g
Kullanimi
D —— [
2
. e}
(F4) Deneyimsizlik 703
o
(F5) Kisisel Yeterlilik

7 Kusagi olarak tanimlanan kisilerin sosyal medya kullanimlarinin is bulma kaygist igerisindeki F(1) Istihdam
Yetersizligi, F(2) Caresizlik, F(3) Ayrimcilik, F(4) Deneyimsizlik, F(5) Kisisel Yeterlilik faktSrleri tzerindeki etkiler
olusturulan hipotezler vasitasiyla degerlendirilmesi planlanmistir.

5.2. Aragtirmanin Amaci ve Hipotezi

Bu aragtirmanin amaci, bir ortadgretim kurumunda egitim alan, Z Kusagina mensup 6grencilerin sosyal medya
kullanimlarinin issizlik kaygisina etkisini tespit etmektir.

Z Kusaginin sosyal medya kullaniminin issizlik kaygisina etkisini tespit etmeye calisilan bu arastirmanin alan
yazina katki saglayacag: ifade edilebilir. Bu aragtirma tanimlayict kesitsel tiirde yapilmustir. Yani arastirma sonucunda
elde edilen verilerin toplumun tamamina genelleyebilmesi adina hedef kitle tGzerinde yapilan istatistiksel ¢ikarimlar
i¢in kullanabilecek 6lgiilebilir bilgilerin veri analizi yoluyla toplanmasidir.

Hi : Z Kusagt Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlarinin Is Bulma Kaygist F(1) Istihdam yetersizligi iizerinde
pozitif yonde bir etkisi vardir.

H., : Z Kusagi Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlarinin Is Bulma Kaygist F(2) Caresizlik tizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir.

H; : Z Kusagt Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlarinin Ts Bulma Kaygist F(3) Ayrimecilik tizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir.

H, : Z Kusag Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlarinin {3 Bulma Kaygist F(4) Deneyimsizlik tizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.

Hs : Z Kusagi Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlarinin Is Bulma Kaygist F(5) Kisisel Yeterlilik tizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.

Arastirmanin hipotezleri arastirma modeli dogrultusunda olusturulmustur.
5.3. Arastirmanin Orneklemi ve Evreni

Bu arastirma zamandan ve kaynaktan tasarruf etmek amaciyla tesadifi 6rnekleme yontemi kullanidarak
olusturulmugtur. Arastirmanin evreni Isparta ilinde egitim veren Adalet Meslek Lisesinde 6grenim goren
ogrencilerden olusmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise bu Ogrenciler icerisinden tesadiifi 6rneklem yontemi
kullanilarak segilen 120 6grenciden olusmaktadir. Google Forms tizerinden olusturulan anket linki 6grencilerin mobil
iletisim gruplarindan paylasilarak, arastirmaya katilimlar saglanmistir. Meslek lisesinde 6grenim gbren 120 6grenci
aragtirmaya katilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilerin tilkemizde 6grenim goren diger adalet meslek lisesi
ogrencilerine genellemesi s6z konusu degildir.
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5.4. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Veriler kolayda 6rnekleme yontemi ile toplanacak anket formu veri toplama aract olarak kullanilmustir. Ug
boélimden olusan anketin;

Birinci boliimii sosyo-demografik verileri iceren sorulardan olusturulmustur. Form; cinsiyet, sinif, yas, annenin
egitim diizeyi, babanin egitim diizeyi, ailenin gelir diizeyi olmak tzere toplam (6) altt sorudan olusmaktadir.

Tkinci bolimde Sosyal Medya Kullanim Olgegini icermektedir. Sosyal medya kullanimini 6lgmek amactyla
Deniz, L. ve Tutgun-Unal, A. (2019) Siireklilik ve Yetkinlik olmak iizere iki alt Olgekten olusan bir 6lgek
gelistirmislerdir. Stireklilik alt 6lgegi, kisinin sosyal medyada siirekli olarak bulunmasini, sosyal medya etkinlikleri ile
yogun olarak mesgul olmasing; Yetkinlik alt 6lcegi ise kisinin glinlik yasam etkinliklerinin ¢ogunu sosyal medya
ortaminda yapabilme yeterliligine sahip olmast anlamindadir. Sosyal Medya Kullanim Olgegi'nde ters kodlanmis
madde bulunmamaktadir. Olgekte olusturulan sorulart cevaplayarak yiiksek puan alan kisinin sosyal medya kullanim1
konusunda yetkinlige ulasacak kadar glinlitk hayatinda sosyal medya ile mesgul oldugunu gostermektedir.

Olgek toplamda 8 madde olarak 5’li Likert tipte hazitlanmustir. Olgekte yer alan ifadelerde katilimeilarin bu
ifadelere ne derece katilma sikligini Slgmeye yonelik olarak “Bana Hi¢ Uygun Degil, Bana Az Uygun, Bana Orta
Seviyede Uygun, Bana Cok Uygun, Bana Tamamen Uygun” seklinde olusturulmustur. Olgekteki maddelerin timii
olumlu puanlanmis, toplam Sl¢cek puant en digiik 10, en yiksek 50 olarak planlanmistir.

Uciincii bolimde ise Is Bulma Kaygist Olgegi yer almaktadir. Demir (2016, s. 99) tarafindan gelistirilen Slgek
toplamda 21 madde olarak 5li Likert tipte hazirlanmistir. Olgekte yer alan ifadelerde katilimeilarin bu ifadelere ne
derecede katlldigini Slemeye yonelik olarak “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum,
Kesinlikle Katiliyorum” seklinde olusturulmustur. Olgekteki maddelerin tiimi olumlu puanlanmus, toplam 6leek
puant en disiik 10, en yiksek 50 olarak planlanmustir.

6. Bulgular
Arastirma kapsamindaki katiimecilara ait tanimlayici bulgular Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Tanimlayict Bulgular

Gruplar Alt Gruplar N=120 Yiizde (%)
R Erkek 33 275
Cinsiyetiniz Kadin 87 725
9. Siuf 28 233
10. Sinuf 33 275
Stnufintz 11. Sinif 8 67
12. Sinif 51 425
2000 ve 6ncesi 0 0
2001 0 0
2002 0 0
Yasiniz 2003 7 59
2004 10 8,3
2005 40 333
2006 ve sonrast 63 52,5
{lkokul 25 20,8
Ortaokul 22 18,3
Annenizin Egitim Diizeyi g;ehsans 38 4;?5
Lisans 10 83
Yiksek Lisans ve tizeti 6 5
ilkokul 15 12,5
Ortaokul 17 14,2
e . Lise 57 47,5
Babanizin Egitim Diizeyi On lisans 14 117
Lisans 11 9,2
Yiksek Lisans ve tzeti 6 5
Gelir Giderinden Az 18 15
Ailenizin Gelir Durumu Gelir Giderine Esit 72 60
Gelir Giderinden Fazla 30 25
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6.1. Sosyal Medya Kullanim1 Olgeginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Katsayilari

Bu arastirmada kullanilan Sosyal Medya Kullanimi Olgegi KMO degeri 0,873 olarak tespit edilmistir. KMO
degeri 0,90 ve tsti mikemmel, 0,80 ve Gsti iyi derecede, 0,70 ve 0,60 deger alanlar vasat, 0,50’nin altinda deger
alanlarin ise koti ve kabul edilemez oldugu seklinde kabul edilmektedir (Cabi ve Yalcinalp, 2013, s. 89). Arastirma
sonucunda elde edilen Barlett istatistii sonucuna goére (p<0,001), 6rneklemin normal dagilim gosterdigi ifade
edilebilir (Tablo 2).

Tablo 2. Sosyal Medya Kullanim Olgeginin Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglart

KMO Degeri 0,880
@ 420
Barlett Testi df 28
p <0,001

KMO ve Barlett testi sonucunda olusan veriler 1s1ginda Sosyal Medya Kullanimi Olgegi veri setinin faktér
analizi yapmaya uygun oldugu anlasilmistir. Actklayict faktoér analizi (AFA) temel bilesenler analizi uygulanan Slcekte,
veriler direk oblimin rotasyon yontemi ile déndirilerek incelenmistir. Faktér yika en duastk 0,30 olarak kabul
edilebilmektedir (Deniz, 2017, s. 28). Sosyal Medya Kullanimi Olgegine ait maddelerin faktér yiikleri (0,544- 0,796)
arasinda degerler almistir. Faktor yiikd 6lgekte var olan maddelerin ayrt ayrt ilgili faktorle olan iliskisini agiklayan bir
katsayidir. Tim maddelerin faktor yikleri (0,30) tstiinde hesaplandigt icin madde ¢ikarmaya gerek duyulmamistir.
Olgek tek boyutlu yapt ile toplam varyansin %48,3ini agtklamaktadir (Tablo 3).

Tablo 3. Sosyal Medya Kullanim Olgegi Maddeleri Faktor Yiikleri

Sosyal Medya Kullanim Olgegi Faktor Yiikii
1-Akallt telefonumdan uzak kaldigimda kendimi eksik, huzursuz hissederim. 0.796
2-Uyumadan 6nce ve uyandiktan hemen sonra mutlaka sosyal medya hesaplarimi kontrol ederim. 0.793
3-Mobil cihazlarimla (tablet, telefon vs.) devamli ¢evrimici/aktif bulunurum. 0.738
4-Bir sey okuyup calisirken sosyal medya baglantimi da kesmem. 0.731
5-Sosyal medya ve internet kullanarak her isimi yapabilirim. 0.686
6.—.Gi'1nh':1]§ tim etkinliklerimi (konusma, oyun, banka aligveris vb.) sosyal medya tizerinden 0.630
yonetebilirim.

7-Yasamimin her alaninda sosyal medyay1 aktif kullanirim. 0.603
8-Ayn1 anda hem tablet, akilli telefon vb. kullanip hem de diger islerimi yapabilirim. 0.544
Toplam Varyans 483

Bu asamada 6l¢egin dogrulayict faktSr analizi sonuglarina bakilarak 6lgegin 8 maddelik tek fakt6rld yapist ile
kullanilabilecegi anlasilmistir. Arastirmada elde edilen degerler ve kabul edilebilir degerler Tablo 4’te gosterilmistir
(Yaslioglu, 2017, s. 78)

Tablo 4. Sosyal Medya Kullanim Olgegi’nin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart

Aragtirmada Hesaplanan Degerler Kabul Edilebilir Degerler
RMSEA 0,06094 <0,08
TLI 0,960 >0,90
x?/df 1,57 <5
P <0,001 <0,05

Olgegin i¢ tutarlihginin degerlendirilmesi amaciyla Cronbach alpha kat sayisinin hesaplandigi bu asamada
Cronbach alpha kat sayisinin en az 0,70 olmast gerekirken (Tavsancil, 2006, s. 16-156) bu degerin 0,878 oldugu
gorilmustiir (Tablo 5).

Tablo 5. Sosyal Medya Kullanim Olgegi’nin I¢ Tutarlilik Testi sonucu

Aragtirmada Hesaplanan Deger Kabul Edilebilir Deger

Cronbach Alpha Kat Sayis1 0,878 0,70
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6.2. Is Bulma Kaygis1 Olgeginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Katsayilart

Bu kullanilan Ts Bulma Kaygist Olgeginin KMO degeri (0,873) olarak bulunmustur. Kayser’e gore bulunan
degerler (0,90) ve usti i¢in mikemmel, (0,80) ve iistii olanlar iyi derecede, (0,70 ve 0,60) deger alanlar vasat, 0,50’nin
altinda deger alanlart ise kabul edilemeyecek kadar kétt oldugunu ifade etmektedir (Cabt ve Yalcinalp, 2013, s. 89).
(p<0,000)1 olarak bulunan Barlett testine gbre 6rneklemin normal dagildigi sGylenebilir(Tablo 6).

Tablo 6. Is Bulma Kaygist Olceginin Faktor Analizi Sonuglart

KMO Degeri 0,873
2 1376
Barlett Testi df 210
p <0,001

KMO ve Barlett testi sonucunda olusan veriler s18inda Sosyal Medya Kullanimt Olgegi veri setinin faktér
analizi yapmaya uygun oldugu anlasilmistir. Actklayict faktér analizi (AFA) temel bilesenler analizi yapilan Glcekte,
veriler direk oblimin rotasyon yontemi ile donduriilerek incelenmistir. Faktor yikid en digsik (0,30) olarak kabul
edilebilmektedir (Deniz, 2017, s. 28). Sosyal Medya Kullanimi Olgegini olusturan maddelerin faktor yiikleri (0,312-
0,868) araliginda degerler almaktadir. Gortldiagh tzere tim maddelere ait faktér yikleri (0,30) tstiinde oldugu icin
6lgekten madde cikarlmamistir. Olgek bes faktérlii yapist ile toplam varyansin (%59,3) iinii aciklamaktadir. Istihdam
yetersizligi fakt6rd (%17,91) ini, Caresizlik (%11,85) ini, Ayrimeilik (%11,91) ini, Deneyimsizlik (%8,88) ini, Kisisel
Yetersizlik (%8,74) tint aciklamaktadur.

Tablo 7. Is Bulma Kaygist Olgegi Maddelerinin Faktor Yiikleri

Is Bulma Kaygis1 Olgegi

Istihdam
Yetersizligi
Kisisel
Yeterlilik

Caresizlik
Ayrimcilik
Deneyimsizlik

1-Boélimimiin mezunlarinin istedikleri iste calisamadiklarini gérmek kaygimi 0.792
arttirmaktadir. ’

2-Kamu kurumlarina yapilan atamalarin mezun 6grenci sayisinin ¢ok altinda
olmasindan endise duymaktayim.

3-Ulkemizdeki igsizlik oranmnin yitksek olmast is bulma kaygimi 0.579
arttirmaktadir. '

4-Bolimimin ¢ok fazla mezun vermesi is bulma imkanlarimi azaltmaktadir. 0.736 0.313
5-“Bu kadar mezun arasinda is bulamam” psikolojisiyle yastyorum. 0.509

6-Stirekli is bulma kaygist ile yagsamak psikolojimi bozmaktadir. 0.437  0.334

7-Ozel sektérde calisma sartlarinin iyi olmamast is alanimi daraltmaktadir. 0.496

8-Ozel sektdrde calisabilmek icin is tecriibesinin aranmasi, istedigim isi
bulmamda beni endiselendirmektedit.

911{“611.(.11 isimi kurma konusunda devletten yeterli destegi bulamayacagimi 0.324 0.440
distintyorum.

10-Bir torpilim olmaksizin istedigim isi bulamayacagimi distntiyorum. 0.451
1.1.—I"<1§"1sel gayretimi  ortaya koysam da iyl bir is bulamayacagimi 0.375 0.339
distiniyorum.

12-Devletin issizlikle miicadelede yetersiz kaldigint diisinmekteyim. 0.746

13-Cinsiyetimden dolay1 uygun bir is bulamayacagimi disiniiyorum. 0.627

14-Dini hassasiyetlerime uygun bir is bulamama kaygist yasamaktayim. 0.868

15—Yak1q ¢evremdeki insanlarin bolimutme katst olumsuz distinceleri kisisel 0323 0378 0312
gayretimi azaltmaktadir.

16-Okul déneminde stajin olmamast is bulmami zorlagtiracaktir. 0.760
17-“Okul déneminde zorunlu staj yapsaydim daha rahat is bulabilirdim” diye
distintyorum.

18-Derslerin pratikten uzak daha ¢ok teorik bilgiye dayanarak aktarilmast is
bulma kaygim1 artirmaktadir.

0.654 0.312

0.386

0.596

0.528

22



S A .. .

Siileyman Demirel Universitesi insan Kaynaklart Yénetimi Dergisi, Yil: 2023, Cilt: 2, Sayt: 1, 15-27

” Siileyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2023, Volume: 2, No: 1, 15-27 Kaya ve Cicek (2023)

19-Mezun olduktan sonra rahatlikla istedigim isi bulacagimi distindiigiimden 0.747

dolay1 is bulma kaygisi yasamiyorum. '

20-Kendi isimi kuracagimdan dolay1 is bulma kaygim yok. 0.730
21-Bélimiimde elde ettigim bilgi diizeyim arttik¢a is bulma kaygim giinden 0.593

giine azaltyor. '

Faktorlerin Varyans Actklama Ytzdeleri 1791 11,85 11,91 8,88 8,74
Toplam Varyans 59,3

Bu agamada 6lcegin elde edilen faktdr analizi sonuglarina bakilarak Slgegin 21 maddelik bes faktorld yapist ile
kullanilabilecegi anlagilmustir. Elde edilen degerler ve kabul edilebilir degerler Tablo 8’te gosterilmistir (Yaslhioglu,
2017, s. 78).

Tablo 8. Is Bulma Kaygst Olcegi’nin Dogrulayict Faktér Analizi Sonuglart

Aragtirmada Hesaplanan Deger Kabul Edilebilir Degerler
RMSEA 0,0622 <0,08
TLI 0,912 >0,90
x2/df 1,469 <5
P <0,001 <0,05

Olgegin i¢ tutarliliginin degetlendirilmesi amactyla Cronbach alpha kat sayisinin hesaplandigi bu asamada
Cronbach alpha kat sayisinin en az 0,70 olmast gerekirken (Tavsancil, 2006, s. 16-156), bu sayiun 0,912 oldugu
gorilmustiir (Tablo 9).

Tablo 9. Is Bulma Kaygist Olgegi’nin I¢ Tutarlilik Testi sonucu

Aragtirmada Hesaplanan Deger Kabul Edilebilir Deger

Cronbach Alpha Kat Sayist 0,912 0,70

6.3. Sosyal Medya Kullanimi ve Is Bulma Kaygis1 Korelasyon Analizi
Tablo 10. Sosyal Medya Kullanimi ve Is Bulma Kaygist Korelasyon Analizi

Korelasyon Matrisi 1 2 3 4 5 6
1 - Istihdam Yetersizligi - - - - - -
2 - Caresizlik 0,742%k% - - - - ,
3 - Aytimeilik 0,514k 0,520 - - - -
4 - Deneyimsizlik 0,523%k* 0,629 0,567 - - -
5 - Kisisel Yeterlilik 0,117 0,068 0,447 0,334 - -
6 - Sosyal Medya Kullanimi 0,432 0,458 0,348 0,315 0,099 -
20,001

Aragtirmada yapilan korelasyon analizi sonucunda Is Bulma Kaygist Olgegi alt faktérlerinden Faktor 1°in
Faktor 2-3-4 ve Sosyal Medya Kullanimi ile pozitif yonde, Faktor 2’nin Faktor 3-4 ve Sosyal Medya Kullanimi ile
pozitif yonde, Faktér 3%in Faktér 4-5 ve Sosyal Medya Kullanimi ile pozitif yonde, Fakt6r 4’tn Faktor 5 ve Sosyal
Medya Kullanimi ile pozitif yonde bir iliski oldugu gorilmustir.

Arastirmada bagimsiz(tanimlayict) degiskenlerin (yas, cinsiyet, sinif, annenin egitim diizeyi, babanin egitim
diizeyi, ailenin gelir diizeyi) bagimli degiskenlerle (is bulma kaygist ve sosyal medya kullanimi) aralarindaki iliski Sekil
1’de gosterilmektedit.
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Sekil 2. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Tliski

4 N

Annenin Egitim Dizeyi

Sosyal Medya g J
Kullantmt

Babanin Egitim Diizeyi

(S J
4 N
Ailenin Gelir Diizeyi
Ts Bulma Kaygist | - /
(5 Faktor) J
Cinsiyet
o )

Arastirmada bireyin sosyo-demografik 6zelliklerinin (yas, cinsiyet, sinif, annenin egitim dizeyi, babanin
egitim duizeyi, ailenin gelir diizeyi), sosyal medya kullanimini ve is bulma kaygist tizerindeki etkileri arastirilacaktir.
Ayrica sosyal medya kullaniminin bireyin is bulma kaygist Gizerindeki etkisi aragtirilacaktir. Verilerin analiz edilmesi
icin pat analizinden yararlanilmigtir.

Tablo 11. Bagimli Degiskenletle Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Path Analizi Sonuglatt

Bagimli Degiskenler Bagimsi1z Degiskenler p Degeri
Faktor 1(Istihdam Yetersizligi) Cinsiyet 0,002
Faktor 1(Istihdam Yetersizligi) Sosyal Medya Kullanimi <0,001
Faktor 2(Caresizlik) Cinsiyet 0,006
Faktor 2(Caresizlik) Sosyal Medya Kullanim1 <0,001
Faktor 3(Ayrimetlik) Sosyal Medya Kullanim1 <0,001
Faktor 4(Deneyimsizlik) Sosyal Medya Kullanimi <0,001

Path analizi sonrast sosyal medya kullaniminin Is Bulma Kaygist Olgeginin alt faktorlerinden Faktér 1(istthdam
yetersizligi), Faktor 2(caresizlik), Faktor 3(ayrimcilik), Faktor 4(deneyimsizlik)’i pozitif yonde etkiledigi, ayrica
cinsiyetin Is Bulma Kaygist 6lceginin alt faktorlerinden Faktor 1(istihdam yetersizligi) ve Faktor 2(caresizlik)’yi pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasdmistir. Ayrica katiimcilarin sosyo-demografik oOzelliklerinden (yas, sinif, annenin
egitim duzeyi, babanin egitim diizeyi, ailenin gelir dizeyi) ile is bulma kaygist ve sosyal medya kullanimi tizerinde
herhangi bir etkisi olmadigt saptanmustir. Path analizi uygulandiktan sonra bagimli ve bagimsiz degiskenlerin iliskisi
sekil 3’te gosterilmektedir.

Sekil 3. Path Analizi Sonrast Bagimli Degiskenlerle Bagimsiz Degiskenlerin Mligkisi

(F1) Istihdam Yetersizligi

(F2) Caresizlik
(F3) Ayrimetlik

(F4) Deneyimsizlik

Sosyal Medya
Kullanim1
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Path analizi sonrast aralarinda iliski saptanan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski diizeylerinin
hesaplanmast amactyla korelasyon analizi kullanilmigtir. Bagintt katsayist da, standart sapma gibi u¢ degerlerden ¢ok
etkilenir. Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin birbitleriyle dogrusal iliskisinin derecesi eger her iki degiskende de normal
dagilim gosteriyorsa parametrik bir yontem olan Pearson katsayist kullanildigt i¢in bu arastirmada da normal dagihim
gosteren veriler icin Pearson katsayr tercih edilmistir (Kilig, S. 2012, s. 192). Z Kusagt Kisilerin Sosyal Medya
Kullanimlart ile Is Bulma Kaygist Olgeginin alt faktorlerinden Faktor 1(istthdam yetersizligi), Faktor 2(caresizlik),
Faktor 3(ayrimeilik), Faktor 4(deneyimsizlik) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,01). Ancak
7 Kusag Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlari ile Is Bulma Kaygist Olgeginin Faktér 5(kisisel yeterlilik) arasinda
anlaml bir iliski tespit edilememistir.

Arastirmadan elde edilen veriler 1s181nda hipotezlerin kabul/red bilgileri Tablo 12’de gosterilmistit.
Tablo 12. Aragturma Hipotezlerinin Kabul/Red Bilgileti

H Hipotezi Kabul
H: Hipotezi Kabul
H; Hipotezi Kabul
H,4 Hipotezi Kabul
Hs Hipotezi Red

Sonug ve Oneriler

Bu arastirmada Z Kusag1 bireylerin sosyal medya kullanimlarinin is bulma kaygilarini ne derecede etkiledigi
konusu incelenmistir. Ek olarak bireyin sosyo-demografik 6zelliklerinin sosyal medya kullanimlarina ve is bulma
kaygisina etkisi incelenmistir. Yapilan analizler sonrasinda Z Kusagt Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlari ile Ts Bulma
Kaygist Olgeginin alt faktérlerinden Faktor 1(istihdam yetersizligi), Faktor 2(caresizlik), Faktér 3(ayrimeilik), Faktor
4(deneyimsizlik) aralarinda pozitif oldugu degetlendirilen anlamli bir iligkinin vathigindan s6éz edilebilir (p<<0,01).
Ancak Z Kusagl Kisilerin Sosyal Medya Kullanimlart ile I3 Bulma Kaygist Olgeginin Faktor 5(kisisel yeterlilik)
arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Ayrica demografik verilerden cinsiyetin Is Bulma Kaygist Faktor
1(istihdam yetersizligi) ve Faktor 2(caresizlik) diizeyleri tizerinde pozitif ydonde oldugu saptanmistir.

Tim bu yapilan degerlendirme ve analizler sonucunda Is Bulma Kaygsst ile Sosyal Medya Kullanimi arasinda
pozitif yonlii anlamlt bir iliski oldugu séylenebilir. Yani arastirmanin érneklemini olugturan Z Kusagt Is Bulma
Kaygist artarken Sosyal Medya Kullaniminin da arttigi saptanmustir. {s Bulma Kaygist Faktor 1(istthdam yetersizligi);
aragtirmaya katilan kisilerin verdigi cevaplar 1siginda igsizlik oranlari ylksek olan ve gelecege karamsar bakan
toplumlarda sosyal medya kullanimlarinin da yiiksek oldugu soylenebilir.

Is Bulma Kaygist Faktor 2(caresizlik); toplumlarin icine diistiikleri zor durumlar sonucunda caresizlik kaygt
duizeyi yiksek olan toplumlarda sosyal medya kullanimlarinin da ytksek oldugu s6ylenebilir.

Is Bulma Kaygist Faktor 3(ayrimeilik); liyakatin degil de ayrimethigin yogun oldugu toplumlarda sosyal medya
kullanimlarinin da yitksek oldugu séylenebilir.

Is Bulma Kaygist Faktér 4(deneyimsizlik); deneyimsizlik kaygt diizeyi yiiksek olan toplumlarda da sosyal medya
kullanimlarinin ytksek oldugu séylenebilir.

Is Bulma Kaygist Faktor 5(kisisel yeterlilik); kisisel yeterlilik diizeyi ve kendine giiven diizeyi yiiksek olan
toplumlarda ise sosyal medya kullanimlarinin disiik oldugu séylenebilir.

Ayrica kadin katiimeilarin Is Bulma Kaygist Faktor 1(istthdam yetersizlig) ve Faktér 2(caresizlik) kaygi
diizeylerinin erkek katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu séylenebilir.

Arastirmadan elde edilen veriler 1s181nda bu yas grubundaki 6grencilerden is bulma kaygr diizeyleri yiiksek
olanlara sosyal medyay1 daha dengeli ve verimli kullanmalari konusunda 6nerilerde bulunulabilir. Ayrica 6zglivenleri
ve kisisel yeterlilik diizeylerini ylksek olan bireylerin gelecekten beklentileri ve umutlari yitksek oldugundan Z kusagi
bireylere de bu yonde ¢aba harcamalari 6nerilebilir.

Istihdam yetersizligi ve caresizlik kaygi diizeyleri yiiksek olan kadin katihmecilara ise belitli bir konuda
kendilerini gelistirdikleri takdirde cinsiyetin ¢ok énemli bir etken olmadigt konusunda telkinlerde bulunulabilir.
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WHAT HUMAN RESOURCES EXPERTS SEARCH IN CANDIDATES
ON THE ASSESSMENT OF COMPETENCY EXPECTATIONS
A QUALITATIVE STUDY
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(074

Insan kaynaklart uzmanlari dogru adayt bulma, secme ve yerlestirme konusunda orgiitlerin bagarist igin kritik bir role sahiptir. Bu
dogrultuda adaylarda aranan yetkinliklerin belirlenmesi ve degerlendirilmesi biyiik bir 6nem tastmaktadir. Insan kaynaklart uzmanlilart ile
yapilan gbriismelerden elde edilen verilerin sonucunda, adaylarin veya meslegini devam ettirmekte olan ¢alisanlarin degisip gelismekte olan
dinya dizeninde ilk basta dijitallesmeyi ve degisimi yakalayip beraberinde bu degisimin getirdigi ve/veya getirecegi yetkinlikleri
biinyelerinde barindirmalari, hali hazirda yetkin olduklari konular ise gelistirmeleri sektérdeki devamliliklar: ve bagarilari icin 6énemli bir
husustut. Bu calismada, insan kaynaklart uzmanlarinin perspektifinden aday calisanlarin kendilerinden beklenen ve/veya gelecekte ihtiyag
duyulan yetkinlikleri kavramast ve bu yonde hangi yetkinliklerin kazanidmasi veya gelistirilmesine yonelik bilgi sahibi olunmasi, ayni
zamanda kendilerine ve calistiklart is yerlerine deger katlabilmesi ve bagarinin yakalanabilmesine yonelik farkindalik kazandirmast
amaclanmaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda calismada nitel veri analiz yontemlerinden olan fenomenoloji teknigi kullanilarak 11 insan
kaynaklari uzmani ile yar1 yapilandirilmis gérismeler yapilmistir. Bu dogrultuda insan kaynaklart uzmanlarinin deneyimleri yoniinde gelisime
ve degisime acik olma, etkili iletisim yetkinliklerinin beraberinde ¢6ziim odakli olmak, insan iliskileri, baski altinda calisabilme, ekip
calismasina yatkinlik, analitik diisinebilme, siirekli 6grenme, karmasik problem ¢bzme, meraklt ve aragtirmact olmak, dijital yetkinliklere
sahip olmak caliganlarin calisma hayatinda bagartya ulagmalari igin kazanmalari ve/veya gelistirmeleri gercken yetkinlikler arasinda
bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: [nsan Kaynaklar: Yinetini, Insan Kaynaklar: Uzmanlars, Y etkinlikler.
Jel Kodlar1: J24, M12, M54, O15

ABSTRACT

Human resources specialists have a critical role in the success of organizations in finding, selecting and placing the right candidate. In this
respect, it is of great importance to determine and evaluate the competencies sought in candidates. As a result of the data obtained from
the interviews with human resources specialists, the candidates or the employees who continue their profession should catch digitalization
and change in the changing and developing wotld order and embody the competencies that this change brings and / or will bring, and
develop the subjects in which they are already competent in the sector. and is crucial to their success. In this study, it is aimed to gain
awareness of candidate employees from the perspective of human resources specialists about the competencies expected and / ot needed
in the future, and to gain knowledge about which competencies to acquire or develop in this direction, as well as to add value to
themselves and their workplaces and to achieve success. For this purpose, semi-structured interviews were conducted with 11 human
resources experts using the phenomenology technique, which is one of the qualitative data analysis methods. In this direction, being open
to development and change in the direction of the experiences of human resources specialists, being solution-oriented with effective
communication competencies, human relations, working under pressure, prone to teamwork, analytical thinking, continuous learning,
complex problem solving, being curious and researcher, having digital competencies Being an employee is among the competencies that
must be acquited and/or developed in order to be successful in working life.

Keywords: Human Resources Management, Human Resonrces Specialists, Competencies.

Jel Kodlarw: [24, M12, M54, O15
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Giris

Her gecen giin degisen ve gelisen teknolojiye paralel olarak calisma hayatinda da ortaya c¢tkan tim degisim ve
gelismeler yeni calisma kosullarint ve bu kosullara uygun yeni yetkinlikleri ortaya ¢ikarmaktadir. Bu gelismeler
dogrultusunda calisma hayatt bircok yonden doniigmekte ve calisanlarla beraber 6rglitlerin bu déntistime hizlt bir
sekilde uyum saglamalart gerekmektedir. Otomasyon ve dijital mekanizmalara devredilen rutin islerin azalmasina
karsin daha karmastk islerin yapilabilmesi ise bu islere uygun yetkinliklere dayanmaktadir. Ozellikle yakin gelecekte
bazi mesleklerin ortadan kalkacagi, yeni mesleklerin ortaya ctkacagi ve bu mesleklere iliskin yeni yetkinliklerin gerekli
olacagl 6ngbrisiine dayanarak; yeni ddnemde degisimi yakalamak ve uyum saglamak icin Srgiitlerin insan kaynaklart
uzmanlari firsatlari degerlendirmek, rekabet avantaji saglamak ve ¢aga uygun galisma sekillerini 6rglite uyarlamak icin
yetkin calisanlara ihtiya¢ duyacakur. Hizla doniisen calisma yasamina uyumun saglanmasi agisindan bireylerin sahip
oldugu yetkinliklerin gelistirilmesinin yani sira yeni yetkinler kazanilmasina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Dolayistyla gerek
Orgltlerin bagartya ulagmast gerekse insan kaynaklart uzmanlarinin gorevlerini profesyonel bir sekilde yerine
getirebilmeleri icin gerekli yetkinliklere sahip olmalarina bagldir. Bu baglamda djjitallesmeye baglt olarak calisma
yasaminin degismesi ve doniismesi yeni yetkinliklere olan ihtiyaci, Orgiitlerin ve insan kaynaklart uzanmalarinin
bekledigi yetkinliklerin ¢esitliligini ve 6nemi arttirmaktadir.

Orgiitiin ve bireyin fark yaratmast konusunda érgiit biinyesinde ihtiyag olan yetkinliklerin dogru analiz edilmesi
aynt zamanda Kkisilerin sahip oldugu yetkinliklerin bilincinde olmast ile Orgiit icerisindeki pozisyonlarda yetkin
calisanlarin bulunmast hem 6rgiitiin hem bireyin ciddi bir avantaj saglamasina yol acacaktir. Yetkinliklere duyulan
ihtiya¢ sadece Orgiitler icin degil kisinin basarili kariyer gelisimi icinde olduk¢a 6nemlidir (Elatas, 2010). OECD
(2019) verilerine gbre her on yetiskin calisandan altis1 gerekli bilgi ve iletisim teknolojisi yetkinliklerine sahip degildir.
Bu nedenle degisen is iceriginin isgdrenlerde olmasi gereken yetkinliklerin analiz edilmesi, ihtiya¢ duyulan
yetkinliklerin calisanlara kazandirilmasi dijital ¢agin hizint yakalama konusunda 6nemli ve degerlidir. Bu noktada bu
yetkinliklere sahip olan kisiler daha verimli ¢alisabilir, islerini daha etkili bir sekilde yonetebilir, iletisim stiteclerini
hizlandirir ve daha hizli sonuglar elde edebilir.

Bu noktada bu ¢alisma mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin kendilerinden beklenen ve gelecekte ihtiya¢ duyulan
yetkinlikleri kullanarak kendilerine deger katmalari ve orglitlerine katki saglamalarinin yant sira insan kaynaklari
departmanlarinda uygulanan siireclerde rehberlik eden bir bilgi kaynag1 olabilmesi a¢ilarindan da 6énemlidir.

Bu calismanin ilk kisminda yetkinlik kavraminin teorik gercevesi ele alinmustir. Tkinci kisimda ise 21. Yiizyil
yetkinlikleri ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak yetkinlikler ele alinmis ve tartistmistir.

1. Yetkinlik

Yetkinlik bir durum baglaminda o durumu gergeklestirmek icin gerekli olan tutum, bilgi, yetenek, beceri ve
diger isleri yapabilmek igin sahip olunan kisisel ézelliklerin kombinasyonudur (Unal, 2012, s. 188). Bu bireysel
yetkinlikler c¢aliganlarin beklenti ve isteklerini gerceklestirmede onlara 6nemli bir ara¢ olmanin yani sira net
beklentileri temsil ettigi icin 6rglitiin vizyonunu belirlemesinde, liderin vizyonu ile ayni dogrultuda olmasinda énemli
bir husustur.

Yetkinlik kavrami bunyesinde kisisel 6zellikleri, davranis ve performanst barindiran, kisinin bilgi ve becerisinin
toplamindan daha fazlasi olarak da tanimlanabilen zengin bir kavramdir. Davranis ve performans temel alindiginda
insan kaynaklart uzmanlarinin en énemli sorumluluklarindan biri olan 6rgltlerin amaglart ile bireylerin amaglarinin
uyum saglanmasi ve bu yonde kisileri harekete gecirmektir. Bu noktada degisime ayak uydurulmasi, strdirilebilir
olmast, kazanilan bagarilar ve/veya basarisizlikla sonuclanan durumlarin iyi analiz edilmesi igin yetkinlik 6nemli bir
kavramdir. Orgiitlerin biitinligiini saglama, degisimi yakalama, bireyin istek ve beklentileri ile 6rgiitiin istek ve
beklentileri arasinda uyumu saglama, rekabet avantaji saglama konusunda yetkinlikleri iyi belirlemeleri ve bu
yetkinliklere sahip kisileri biinyelerinde barindirmalart  gereklidir. Bu baglamda organizasyonlarin  daha  iyi
gelisebilmesi, etkin olabilmesi, organizasyon icerisinde ortak bir dil olusturabilmesi, calisanlarin kendilerinden
istenilen ve beklenilen davranslarin neler oldugunu bilmesi ve amac¢ birliginin saglanmasi acisindan Snemlidir
(Ozkiran, 2018, s. 46).

Yetkinlikler, ise alim siirecinde her bir pozisyon icin hangi niteliklerin bulunmast gerektiginin ayni zamanda
calisanlarin terfilerinde ve ticretlendirme politikalarinda dikkate alinan hususlar agisindan énem verilmesi gereken bir
gOstergedir. Cinkil calisanlarin performansinin yaninda sahip oldugu yetkinliklerde dikkate almnabilmektedir. Bu
noktada dikkate alinan yetkinlikler 6rgiitiin 6zellikle 6nem verdigi yetkinlikler olacaktir. Orgiitiin énem verdigi
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yetkinlikleri algilamak, mesleki gelisim icin hangi yetkinliklerin gelistirilmesi gerektigini algilamak, bir baslangic noktasi
olusturur, bundan sonraki asamada kisi, bu yetkinliklerden hangilerine ne 6l¢iide sahip oldugunu belirleyebilir (Biger
ve Duztepe, 2003, s. 16).

2. Yetkinlik Siniflandirmasi ve Dijital Yetkinlikler

Bireylerin basarisinda énemli rol oynayan yetkinlikler literatiirde farkli boyutlarda tasnif edilmektedir. Ornegin
Unal (2012) tarafindan yapilan calismada yetkinlik cesitleri temel, fonksiyonel ve kisisel olmak {izere ii¢ ana baslik
altinda degerlendirmistir. Bunlardan ilki, 6rgiitlin misyonu, vizyonu ve degetleri kapsaminda Srgiit icerisinde bulunan
tim calisanlarin bu degerleri gerceklestirme ve Orgiit icerisinde yapilacak olan isleri bagarili bir sekilde yerine getirme
amactyla gerek duyduklart zemel yetkinlikler; ikincisi, her pozisyon icin gerekli olan ve mevcut isin yerine getirilebilmesi
icin ihtiyac duyulan fonksiyonel yetkinlikler; sonuncusu ise calisanlarin bireysel hedeflerini, isteklerini, beklentilerini
gerceklestirmeye yarayan bireysel yetkinliklerdir. Bu bireysel yetkinlikler kisinin icinde bulundugu orgiitin degerleri
dogrultusunda kazandig: veya gelistirdigi yetkinliklerdir dolayisiyla 6rgiit icinde kazanilan yetkinlikler kismen o 6rgiite
Ozeldir. Benzer yonde Sagir (2006) tarafindan yapilan calismada ise yetkinlik siniflandirmasint temel, fonksiyonel,
kariyer duzeylerine 6zgii ve rol yetkinlikler olmak tizere dort ana baslik altinda incelemistir. Bunlardan ilki, 6rgiitin
degerlerine, vizyonuna ve misyonuna uygun, Orgiit icerisinde galisan her kisiden sahip olmasi beklenilen zeme/
yetkinlikler; ikincisi, 6rglit icerisinde departman bazinda her kisinin mevcut isine 6zgii sahip olmast beklenilen
fonksiyonel yetkinlikler, tigincist, Orgitin liderlerinin ve yoOneticilerinin sahip olmast gereken kariyer diizeylerine i3gii
yetkinlikler; sonuncusu ise Orgit icerisinde spesifik gérevlerin icerigine veya rollere 6zgii sahip olunmast beklenen 7o/
yetkinliklerdir.

Diger taraftan dijital dontisimle birlikte gelecekte c¢alisanlarin ihtiyag duyacagt cesitli  yetkinlikler
bulunmaktadir. Giinimiizde bilgiye erisimin kolay ve hizli olmast, iletisim kanal ve platformlarinin sayisinin artmast
ve Endustri 4.0n getirdigi yeni teknolojik imkanlarin calisma hayatina entegre edilmesiyle dijital déniistimiin
baslatmast, dijital ¢ag olarak adlandirdigimiz baska bir deyisle hiz ¢ag1 olarak da adlandirabilecegimiz 21. yizyilda,
etkin olan bu hizin ve degisimin hayatimizin bir parcast olmastyla artik bireylerin ilerleyebilmesi i¢in kendilerini
gelistirmeye ihtiyaglart vardir. Bu dogrultuda kigilerin 21. ylzyil yetkinliklerine ve gelecekte ihtiyag duyulacak
yetkinliklere sahip olmalart basartya ulagmalart anlaminda 6nemlidir. Bu baglamda dijital okuryazarlik, medya
okuryazarligy, bilgi okuryazarligi, ekip ¢alismasi, etkili iletisim, elestirel ve kritik distinme, esneklik ve stirekli 6grenme
gibi yetkinlikler 6ne ¢tkmaktadur.

Dijital okuryazatlik; ilk 6nce dijital medya araglarini etkin kullanabilmek, dijital medyanin diline hakim olmak,
anlamak ve dijital medya tzerinden igerik olusturmay:r kapsamaktadir. Bu kavrami ilk kullanan Paul Gilster’in
kitabinda yer alan aciklamada ise dijital ortamlarda bulunan bilgilyi anlayip, yorumlayip, islevsel hale getirip
kullanabilme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir. Kisaca bireyin dijital doniisimi gerceklestirecek dijital yetkinlik
kapasitesini barindirabilmesidir (BTK, 2022). Medya okuryazarligy; ginlik yasantimizin birer parcast olan medya
iletisim araclari internet, cep telefonu, bilgisayar gibi bir¢ok dijital medya aract medya bashg: altinda toplanmaktadir.
Bu yeni medyay: geleneksel medyadan ayiran temel 6zellikler ise etkin kullanilmaya elverisli olmasi, ¢ok sayida bilgiyi
ve farklt iletisim boyutlarimi biinyesinde barindirarak ayni anda bu bilgileri sunabilmesi, etkilesimli bir sekilde
kullanilmasidir. Medyanin genis yelpazesi karsisinda bu cesitliligi dogru ve elestirel bakis agistyla medya mesajlarint
anlayabilme ve medya bilincinin olusmasi, alternatif bilgi kaynaklarinin taranmasi ve etik bir sekilde bilginin
dogrulugunun sorgulanmasi, medya dilinin kendine 6zgt bir dil oldugunun bilinerek medya kiltiriine uyum saglama
acisindan sahip olunan/olunmast gereken yetkinliktir (Kurt ve Karam, 2010, s. 22-23). Bilgi okuryazatligy; alternatif
kaynaklardan cesitli bilgiye ulasma bu bilgiyi analiz etme ve kullanma yetkinligidir. Bu yetkinlik bireyin ihtiyact olan
bilgiyi bulabilme, elde edilen bilgiyi elestirel dusiince tarziyla verimli bir sekilde kullanabilme, analiz edebilme,
diizenleyebilme, degerlendirebilme ve tim bunlart yaparken teknolojiyi etkin bir sekilde kullanabilme hususlarin
icermektedir (Kurbanoglu ve Akkoyunlu, 2001, s. 82). Ekip calismast yetkinligi ise belirli bir ama¢ etrafinda
birbitlerine karst sorumlulugu bulunan ve birbirlerini tamamlayict 6zelliklere sahip olan karsilikli etkilesim halinde
olmay1 ve birlikte hareket etmeyi gerektiren ikiden fazla bireyin olusturdugu bir topluluktur. Teknolojinin gelismesiyle
cogalan sanal ortamlarda ekiplerin kurulmasi, yonetilmesi, ekip ici etkili iletisim saglanmast ve istenilen sonuca ekip
calismastyla ulasilmasi, dijital ortamlart ve sanal iletisim araglarini dogru ve etkilesimli bir sekilde kullanabilme
yetkinligidir. Etkili iletisim kurulmast dahilinde dinleyicinin tizerinde duygulart ve dislinceleri tizerinden degisim
yaratmali veya harekete gecirmelidir. Bu iletisim bicimini saglayan bireyler 6rgiit icerisinde, her alanda her birimle her
sekilde sagliklt iletisim kurmayt bagaran kisidir (Kogyigit, 2016, s. 78). Elestirel ve kritik diisinebilme; sadece
distinmenin yeterli olmadigt ne disinildiginin degil nasil dusinildiginin 6nemli oldugu giintimiizde ve tabii ki
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gelecegin Orglitlerinde elestirel dustince varligini géstermektedir. Bilimsel distince kapasitesine sahip olmak, soru
sorabilmek, riskleri g6z 6niline alarak karar alabilmek, farkli durum ve degiskenleri inceleyerek ¢6zim tretebilme,
tanimlar1 net olmayan kavramlart dogru analiz edebilme yetkinligidir (Dolgun ve Erdogan, 2012, s. 225). Esneklik;
tiim diinyada her alanda, her sekilde gerceklesen degisim stireci bilgi ve teknolojinin gelismesiyle degisimi yakalama,
bu degisime direnc géstermeden ve negatif tutum sergilemeden stireci kabullenmeye ve alismaya yonelik yetkinliktir.
Surekli 6grenme; strekli gelisen teknoloji araglarinin ve dijital ortamlarin beraberinde bireyler stirekli 6grenme ve
Ogrendigini yeniden yorumlamalidir. Bu strecte bireyler 6grenme yontemini, konularini, kaynaklart kendisi
belirleyebilir. Strekli 6grenme yetkinliginin kazanidmayr veya gelistirilmesi yoninde giincel kalinmali teknolojik
gelismeler ve trendler yakindan takip edilmelidir (Demirel, 2009, s. 696).

Bunlarla birlikte stirekli degisim icerisinde olan ¢alisma hayatinda kisilerin bu yetkinlikleri kazanabilmeleri veya
gelistirebilmeleri i¢in bazi karakter 6zelliklerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu 6zellikler arasinda merak, inisiyatif
alma, empati, 6z denetim, 6z disiplin ve uretkenlik 6n plana ¢itkmaktadir. Merak; insant bir seyi anlama ve isteme
konusunda giidileyen bir aractir. Geleneksel ve kural temelli yaklasimdan ¢ikan calisma hayatinda dinamik,
sorgulayict, merakli ve 6grenmeye istekli calisanlarin yer almast bilinmeyen veya kullanilmamis bilgileri kullanma,
mevcut bilgi bosluklarini doldurma konusunda énemli bir 6zelliktir. Inisiyatif alma; bir durum igerisinde sorumlulugu
alarak gerceklestirilen isin sadece beyaz veya siyah tarafi secmeyi reddeden yenilikci bir yaklasim cercevesinde
gerektiginde risk alarak bireyin karar verme vyetkisini kullanarak harekete gec¢mesidir. Empati; bagkalarinin
ihtiyaglarini, duygu ve dusiincelerini anlama, farkinda olma yetkinligidir. Her calisanin lider olmasinin gerekliligini
barindiran gelecegin 6rgiitlerinde ekip icerisinde is bitligi olusturma, ¢alisanlar arasi ve galisan yonetici arasi iliskiyi
etkin yonetebilmek icin duygusal zekasi, farkindaligt yiiksek kisilere ihtiyag artacaktir. Oz denetim; sahibi kisiler
kendisi ve ¢evresindekilerle kaliteli iliskiler gelistirebilen, is yasaminda calisma arkadaslariyla etkili iletisim kurabilen,
karsisindaki kisi ve olaylara karst empati ile yaklagabilen, kendini kosullara gére degistirebilen, gelistirebilen kisilerin
sahip oldugu yetkinliktir (Yiicel ve Sirin, 2020, s. 248). Oz disiplin; baskalarinin séylemlerine ve yonlendirmelerine
gerek kalmadan kendini ne istedigini bilen bir tavirla yonlendirebilme ve bu dogrultuda en uygun yol haritasini ¢izerek
stki bir calismayla bu yolda ilerleyebilme &zelligidir. Uretkenlik; dijital déniisiim ile tretkenlik érgiitlerin ve kisilerin
basartya ulasmast adina en 6nemli yetkinliklerden biridir. Kisinin girdileri azaltarak ciktilart ¢ogalttigr bir Orgiitte
bagariyt yakalamast, 6rgiitiin ise rekabet avantaji saglamast oldukea kolaydir (Istanbul Isletme Enstitiisii, 2021).

Dijitallesmenin bu kadar hizli ve yogun gerceklestigi ¢alisma yasamu icerisinde var olan meslekler devamliligini
strdirse de degisimin etkisiyle farklt yetkinliklerle i¢ ice gectigi dolayisiyla mesleklerin degisebilecegi, gelisebilecegi
veya yok olup yetlerini yeni kavramlar ve yeni yetkinlerin alacagt bu yiizden ihtiya¢ duyulan yetkinliklere sahip
olunmast gerektiginin 6nemi olduk¢a Onemlidir. Teknolojiyi kendi lehine kullanan, yetkinliklerini gelistirebilen,
kosullara adaptasyon saglayabilen, belirsizlikten c¢ekinmeyenlerin gelecegi patlak olacaktir. Bu dogrultuda bu
yetkinlikler sosyal ve teknik yetkinlikler olarak ikiye ayrilmaktadir. Sosyal yetkinlikler arasinda yaraticilik, liderlik,
kolay ve hizli uyum saglayabilme, tasarim zekasi, analitik disiinme, girisimcilik, karmasik problem ¢6zme, bask:
altinda calisabilme, dijital yaraticilik, dijital iletisim, dijital duygusal zeka, dijital iletisim, is bitligi ve katihm, dijital
ogrenme ve dijital kimlik yetkinliklerin 6n planda oldugu goérilmektedir. Bu yetkinlikler sirasiyla incelendiginde
yaraticilik her bireyde az ya da ¢ok bulunan bir 6zelliktir. Yaraticiligin ylksek olmast ile zekd seviyesinin yiksek
olmast arasindaki iliski dogru degildir. Yaraticilik uygun ortam ve kosullar saglandiginda gelistirilebilir bir 6zelliktir.
Yapilan calismalar yiksek zeka seviyesine sahip bireylerin her zaman yaratict olmadiklarini ortaya koymustur
(Neverfap Akademi, 2022). Yaraticiik degisen calisma hayatt icerisinde kural temeli yaklagim yerine yaraticiligin
temeli olan sorgulamay1 gerceklestirebilmek, elestirel distinebilmek, bilindik fikirlerin alisimadik kombinasyonlarint
olusturup farklt konular arasinda baglantilar kurabilmek bu baglar sayesinde farkli konulari sentezleyebilmek, olaylart
farkli bakis acilariyla irdeleyebilmek ve yenilik¢i ¢6ziim Gnerilerinde bulunma yetkinligidir. Streg iyilestirmelerine
gidilen ve yenilik¢i driinlere olan ihtiyacin arttit calisma yasaminda yaraticihk yetkinligine de ihtiyac artacaktir
(Gokalp, vd., 2019, s. 213).

Liderlik tanimi 6ziinde bagkalarini etkileme potansiyeli olarak ele alinir fakat liderin liderligi kendisine veya
etkiledigi kisi ya da kisilere baglt degildir. Liderin liderligi onu lider olarak kabul eden grup tyelerine baglidir. Durum
ve sartlar liderlige elverisli de olsa eger grup tyeleri kisiyi lider olarak kabul etmiyorlarsa o kisi lider degildir. Bu
yuzden lidetligi tanimlamak icin aslinda liderligin ne olmadigint bilmek gerekiyor. Liderlik bagkalarini belirli bir amag
dogrultusunda, belirli kosullar altinda yoénlendirilmesi gerektiginde degistirilmesi, onlari harekete gecirip belirlenen
amact gerceklestirmek tizerine ortaya ¢ikan bir durumdur bu ylizden liderlik her an, her yerde ve her zaman ortaya
cikabilir. Bu noktada tekil bir liderlik davranisindan degil icinde bulundugu duruma ve sartlara gbre degisebilen
dinamik bir liderlikten bahsedilmelidir. Liderligi bu bitinselligi ile ele alan kisiler bu yetkinligi kullanabilen,
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gelistirebilen kisilerdir. Orgiit yapilarindaki yassilasan hiyerarsik yapilar ile artik 6rgiitlerde her calisganin lider
olabilmesi beklenmektedir. Dijitallesmeyle bitlikte, veriyi dogru analiz edip kullanabilme, biytik veri analizlerini dogru
yorumlayarak karar alabilme, dijital killtiire sahip, stratejik bakis agisina sahip, etkili iletisim kurabilen liderlere ihtiyag
artmaktadir. Iletisim aglarinin yayginlasmastyla sanal ortamlara da tasinabilen ekiplerin farkli yerlerden e-liderlik adi
altinda etkin bir sekilde kurulup, yonetilmesi baska bir ihtiya¢ olarak giindeme gelecektir (Gokalp, vd., 2019, s. 214).

Kolay ve hizli uyum saglayabilme; dijital ¢agin ¢alisma kosul ve sartlarina kolay uyum saglamayi, degisiklik
yonetimini yuriitebilmeyi, teknolojik ara¢ ve geregleri etkin kullanabilmeyi, yeni teknolojik kogsullara uyum
saglayabilmeyi gerekli kilmistir. Bu noktada teknolojik yeniliklere adapte olabilme ve bu yenilikleri kullanma
diizeylerinin rekabet avantaji da saglayacagt icin strece kolay ve hizli adapte olabilme yetkinligi énem arz etmektedir.
Tasarim zekast; inovasyon sireclerinin hizlanmastyla istenilen triiniin istenildigi sekilde gelistirildigi yetkinliktir.
Analitik distinme; dijitallesme ile karmagik buyiik verilerin analizi stireglerinin yapilandirilmast i¢in veriye dayalt akil
yurltme, sayisal diisiinebilme, siireci genelden 6zele indirgeyerek ¢6ziimleyebilme yetkinligidir. Girisimeilik yeni Girtin
ve hizmet dretme, firsatlardan en iyi sekilde yararlanma, sorumluluk ve risk alarak 6nemli adimlar atabilme,
farkindalik yaratmayi kapsayan yetkinliktir (Goziibiiytik, 2019, s. 5). Karmasik problem ¢6zme; dijital ortamlarda veri
ve bilgi akisinin hizla artmast bazi karmasik problemlere yer vermektedir. Karsilasilan problemlerin dogru analiz
edilmesi, verinin dogru anlagilip dogru kullanimasi yetkinligidir. Bu yetkinlik Diinya Ekonomik Forum 2020 yil
aragtirma raporuna gore 2025 yilina kadar talep gérecek ilk 15 beceri i¢inde tictinct sirada yer almaktadir (WEF, 2020,
s. 36). Baski altinda galisabilme; 6rgiitlerin stirekli degisim, siirekli gelisim felsefesi altinda yeni Urtn, yeni bir fikir
veya yeni bir hizmet retme strecinde caliganlarin kisith zamanlarda calisma nedenleriyle ortaya ¢ikan stres ve baski
altinda calisabilme yetkinligine ihtiya¢ duyulacaktr. Dijital yaraticilik yetkinligi, dijital medya araglarint etkin, verimli ve
dogru kullanabilme, djjital Girtin ve hizmetleri tasatlayabilme ya da gelistirebilme yetkinligidir. Bu konuda ses, géruntd,
video, web sitesi gibi eserler olusturma, uygulama veya afis tasarlama calisanlarin gerceklestirebilecekleri alanlardandir
(Actlioglu ve Kaya, 2021, s. 167).

Dijital iletisim, is birligi ve katihim ise farklt dijital ortamlarda iletisim kurabilme, dijital bilginin ve medyanin
kullanilmasi dahilinde kurulan ekiplerde aktif yer alabilme yetkinligidir. Fakat bu yetkinlige sahip kisiler platformlarda
iletisim kurarken dijital duygusal zeka olarak adlandirilan kavramini da farkinda olarak iletisimlerini stirdiirmelidir
(Aksu, 2022, s. 307). Dijital duygusal zeka kavramu, ylz yiize iletisim kurarken kullanilan empati, farkindalik, duygulari
tanima, duygulari yonetme gibi hususlarin dijital etkilesimlerde de kullanidmasidir. Kullanilan platformu etik bir
sekilde kullanabilme de bu yetkinligin icerisindedir. Dijital 6grenme; dijital ¢ag artik hem 6gretmen hem de 6grenci
olmaya olanak saglamaktadir. Bu noktada dijital 6grenme adi altindaki kaynaklar1 kullanabilme bu kaynaklarin etkin
bir sekilde kullanilmasiyla grenebilme yetkinligidir (Actlioglu ve Kaya, 2021, s. 169). Dijital kimlik kavrami bireyin
online varligini tanimlamak ic¢in kullandmaktadir. Dijjital kimlik bilgisayar sistemleri tarafindan kullanilmak tzere
tasarlanmis ve sanal ortamlarda kullanim kolayligi saglayan, etik degerlere sahip kisilerin sahip oldugu niteliktir
(Kavut, 2020, s. 991).

Teknik yetkinlikler arasinda ise teknik bilgi, kodlama, bilisim teknolojileri glivenligi, veri ve bilgi yonetimi ve
bilgi islem teknolojileri yetkinlikleri 6n planda bulunmaktadir. Teknik bilgi; artirlmis gerceklik, sanal gerceklik, bulut
bilisim, biyik veri, siber giivenlik, bilisim teknolojileri, robotik teknoloji, yapay zeka alanlarinda belli bir seviyeye
sahip olabilme yetkinligidir. Kodlama; yenilik¢i yaklasimlarla yeni yollar arayarak gelistirilen belirli bir diizen dahilinde
yapilmasi istenilen stirecin tamamlanmasint kapsar. Dijital siireglerin artmasiyla beraber teknolojileri ve yazilimlart
gelistirme anlaminda kodlama yetkinligine sahip calisanlara ihtiya¢ duyulacaktir (Aytekin, vd., 2018, s. 29). Orgiitler
dijital araclari, cevrimici sistemleri ve internet kullandigt siirece giivenlik tehditleri ile karsi karstya kalmaktadir. O
yuzden kisilerin bilisim teknolojileri giivenligi yetkinligine sahip olarak tehditleri ve siber glivenligi farkinda olarak veri
giivenliginin saglanmasina dayalt sahip olunmasi gereken yetkinliktir. Veri ve bilgi yonetimi; bilgi yiginin icerisinde
dogru bilgiyi bulabilmek ve kullanabilmek, verileri analiz edip kararlart yonlendirme yetkinligidir. Bilgi islem
teknolojileri yetkinlikleri ise ¢alisma yasaminda kullanilan bilgi iletisim teknolojilerinin etkin kullanabilme, isleyislerini
anlayabilme, iceriklerine hakim olabilme, bir sorunla kargilasildiginda bu sorunu ¢6zebilme bunun 6tesinde yeni bir
dijital ¢6zim 6nerisi gelistirebilme yetkinligidir (Actlioglu ve Kaya, 2021, s. 166).

3. Insan Kaynaklari Uzmanlarinin Adaylarda Aradiklar1 Yetkinlik Beklentileri Uzerine Nitel Bir
Aragtirma

Calismanin bu bolimd, insan kaynaklart uzmanlarinin yetkinlik beklentileri hakkinda saha arastirmasi analiz ve
bulgularindan olugmaktadir. Saha arastirmast insan kaynaklart departmanlarinda galisan, ise alim stireglerinde goérev
alan insan kaynaklart uzmanlari ile yapilmis olup arastirmada nitel veri analizlerinden olan yart yapilandirilmis milakat
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teknigi kullanidarak veriler elde edilmistir. Elde edilen verilerin analiz sonuglarina dayanarak arastirmanin
bulgularindan ve arastirmanin degerlendirmelerinden bahsedilmisgtir.

3.1. Arastirma Metodolojisi

Calismanin metodoloji boliimiinde arastirmanin amact ve 6énemi, kisitlari, arastirmada kullanilan veri toplama
yontemi, aragtirmanin sonucuna gore bulgular ve arastirmanin konusuna iliskin temalara yer verilmektedir.

3.1.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Ginimiizde 6rgutlerin basatiya ulagabilmesi i¢in en 6nemli faktdr insan faktéridir. Bu dogrultuda nitelikli ve
yetkin calisanlar Orglitlerin performansini, verimini ve bagarisint arttiracaktir. Dolaysiyla bu calisma stirdiirtilebilir
organizasyonlar, kendini daima yenileyen, degisimi takip eden calisanlar veya calismak isteyen adaylar, bu alana
Ogrenci yetistiren egitim kurumlart icin ¢alisanlarin  hangi yetkinliklere sahip olmalarinin  beklentisinin
degerlendirilmesini ortaya koymast bakimindan 6nemlidir

Bu calismada nitelikli insan seciminin bas akt6rd olan insan kaynaklari departmanlarinin, adaylarin veya
calisanlarin insan kaynaklart uzmanlarinin géziinde hangi yetkinliklere sahip olmalari gerektigi veya hangi mevcut
yetkinlikleri kazanmalari gerektigi amaclanmaktadir. Ulusal literatiir arastirmast sonucunda yetkinlik kavrami ile ilgili
yapilan ¢alismalarin iilkemizde oldukea az oldugu géze carpmaktadir. Yetkinlik kavraminin literatiirde ve kitaplarda
ele alinis bicimin yoneticiler izerinden ve Orgitler acisindan olduk¢a 6nemli oldugu saptanmis bunun lzerine insan
kaynaklart uzmanlari perspektifinden aday calisanlar ve calisanlar icin bu alanin ¢alisma yapmaya uygun oldugu
saptanmistir.

Bu calismada, konularin ele alinist 6zenle ve igerikle ahenkli bir sekilde islenmis ve yetkinlik kavraminin énemi,
giiniimiizde calisanlarda hangi yetkinliklerin olmast gerektigi arastirlmistir. Ulkemizde bu konuda smnirli sayida
calisma bulunmasi sebebiyle bu boslugun giderilmesine yonelik birinci agizdan beklentilerin belirlenmesiyle
degerlendirilme yapimistir.

3.1.2. Aragtirmanin Kapsami

Aragtirma kapsaminda 1zmir, Istanbul ve Sakarya illerinde calisan insan kaynaklart uzmanlari ile adaylarda
aradiklar1 beklentilerin degerlendirilmesi yapilmistir. Bu degerlendirme yapilirken Izmir, Istanbul ve Sakarya’da
faaliyette bulunan 6rgltlerin insan kaynaklart departmaninda yas, cinsiyet, kidem yili, ¢alistlan pozisyon ve sektdr ayirt
etmeksizin tim calisanlar arastirmanin kattlimeilart olarak belirlenmistir. Bu ayrimlardan 6zellikle sektér ayriminin
yapilmama sebebi yetkinliklerin her sektérde gegerli olabilecek rollerin temel alinarak olusturulmasi bu dogrultuda
evrensel bir perspektifin kabul edilebilir oldugu diisiincesidir.

3.1.3. Aragtirmanin Kisitlar

Aragtirmanin ekonomik ve zaman bakimindan kisitlart bulunmaktadir. Tzmir, Istanbul ve Sakarya ili icerisinde
farkl ilgelerde bulunan insan kaynaklari uzmanlarina ulasma konusunda kisitlar ile karsilasilmis ve her katithimeiyla yiiz
ylze gorisme saglanamamistir. Bu nedenle bu noktada sosyal iletisim araclarindan olan e-posta kullanilmistir. Bu
kisitin  sakincalarini ortadan kaldirmak igin ulagtlan katdimcilar ile birebir iletisime gecilmis, calistiklart Orgiit
incelenmis ve gorisme formunu yanitlamalari istenmistir. Bunlarin yant sira Sakarya ilinin farkli ilcelerinde bulunan
insan kaynaklart uzmanlari ile yliz yiize gériismeler saglanarak yart yapilandirilmis gériisme formu doldurulmustur.

3.1.4. Aragtirmanin Calisma Grubu

Aragtirmanin calisma grubunu Izmir, Istanbul ve Sakarya ilindeki insan kaynaklari uzmanlart olugturmaktadir.
Bu ana kiitleyi temsil eden ve farkli sehirlerde insan kaynaklari bolimlerinde calisan yirmiye yakin kisiye e-posta
araciligtyla ve Sakarya ilinin cesitli ilcelerine gidilerek ulagilmis ve gériisme formunu doldurmalart rica edilmistir.
Yirmiye yakin kisi icerisinden 11 kisiden geri doniis alinmistir ve sonug olarak 11 kisi ile ¢alisma tamamlanmistir.

3.1.5. Veri Toplama Araci

Veri toplama aract olarak yart yapilandirilmis milakat teknigi kullandmistir. Goriisme formu, demografik
bilgiler ve insan kaynaklart uzmanlarimin aday ¢alisanlarda aradiklari yetkinliklerin beklentileri tizerine olusmaktadir.
Demografik bilgilerde, cinsiyet, yas, kidem yili, ¢alisilan pozisyon ve caligilan sektér yer almaktadir. Demografik
bilgiler hari¢ soru sayist 7 adettir. Bu sorular arastirmact tarafindan ¢alismanin amacina ve igerigine uygun olarak insan
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kaynaklart uzmanlarinin adaylarda aradiklar yetkinlik beklentilerini tespit etmek amactyla ilgili literatiir taranarak
olusturulmustur.

3.1.6. Aragtirmanin Modeli

Bu calismada nitel arastirma yontemi kullandmistir. Nitel aragtirma tiirlerinden ise olgu bilim (fenomenoloji)
yaklasimi benimsenmistir. Bu yaklasimin benimsenme nedeni arastirmada yer alan katilimcilarin gercek goriislerini
serbestce ortaya koymalari, arastirmanin gegerliliginin arttirtlmasi, katthimerar hakkinda genis bilgilere yer verilmesi,
verilere iligkin dogrudan alinti yapilabilmesi ve katihimecilarin gerceklesmis deneyimleri dogrultusunda ortak
tanimlamalarin yapilmast etrafinda derinlemesine veri toplanmasidur.

3.1.7. Arastirmanin Gegerlik ve Giivenirligi

Arastirmanin gegerlilik ve giivenirliginin saglanmast adina hazirlanan gbriisme sorulart her bir katiimciya
gorisme formunda yer aldigt gibi sorulmustur. Béylece sorular tim katdimcilara ayni sekilde yoneltilmigtir. Ayni
zamanda uzmanlardan gelen yanitlarin analizi katilimecilarin ifadelerine yorum eklenmeden okuyucuya sunulmustur.
Boylece arastirmanin gegerliligi ve giivenirligi saglanmaya calistlmistir. Arastirmada toplanan verilerin gegerliliginin
saglanmast amaciyla calisma grubunda cesitlenmeye giderek Sakarya, Izmir ve Istanbul illerinde sektér ayrimi
gbzetmeksizin tercih edilen insan kaynaklari uzmanlar ile gesitleme - yer Orneklemesi yapimistir. Arastirmanin
evreleri calismanin tekrarlanabilirlifine olanak saglayacak sekilde ayrintili bir sekilde belirtilmistit (Babaoglan, vd.,
2018, s. 55). Bu ¢alismada, bulgular bélimiinde katilimeilarin 6zgiin goriis ve diisiincelerini yansitacak sekilde bire bir
alint1 yapilarak dogrudan alintilara yer verilmistir. Bu alintilar, arastirma verilerinin gecerlik ve giivenirligini artiracak
uygulamalar olarak kabul edilebilir (Karabacak, 2016).

3.1.8. Aragtirmanin Problemi ve Sorulari

Yetkinlik kavrami insan kaynaklart yOnetimi uygulamalarinin en OSnemli unsurunu olusturmaktadir.
Giintimiizde yetkinlik kavramint tanimayan, kavramayan ya da arastirmayan bireyler basartya ulasmada zorlanacaktir.
Gin gectikce yenilenerek iletleyen calisma hayatt ve kosullari icerisinde basarilt bir sekilde yer almak isteyen kisilerin
bir adim 6nde olmak icin yetkinlik kavramini kapsamli bir sekilde kavramasi, var olan yetkinliklerini gelistirmesi ya da
ise Ozgh ve gerekli yetkinlikleri kazanmasi gereklidir. Ancak aday isgorenlerin sektoriin ya da insan kaynaklar
uzmanlarinin gerekli gérdiigii yetkinliklere sahip olup olmadigi belirsizligini korumaktadir. Bu sorunsali acikliga
kavusturmak amaciyla insan kaynaklari uzmanlarinin beklentileri dogrultusunda adaylarin ¢alisma hayatinda hangi
yetkinlikleri kazanmasi, gelistirmesi gerektigi ve calisanlarin yetkinliklerinin neler olmast gerektigi sorusu
arastirilmigtir.

Aragtirma Sorulari

Aragtirmanin amacina yonelik 6nce ana soru daha sonra ise alt sorulart olusturulmustur.

Ana Soru

—Insan kaynaklart uzmanlarinin adaylarda aradiklart yetkinlik beklentileri nelerdir?

Alt Sorular

—Kisaca kendinizden bahseder misiniz? (Demografik sorular; yas, cinsiyet, kidem yili, caligilan pozisyon ve
calistlan sektor)

—TIse alim siireclerinde aday calisanlarda aradiginiz yetkinlikler nelerdir?
—TIse alim siireglerinde adaylarin yas araligina gére en cok hangi yetkinliklere sahip oldugunu disiiniiyorsunuz?

—Ise alim siirecinde deneyimleriniz dogrultusunda, her is i¢in gegerli olduguna inandiginiz yetkinlik taniart var
midir? Bunlar nelerdir?

—TIse alim siireglerinde basvuran adaylarda sizce hangi yetkinlikler mevcut degildir?

—Meslegini sirdiirmekte olan birinin bagariya ulagmast icin sahip olmasi gereken yetkinlikler sizce nelerdir?

—Dijitallesmenin yeni dénemde 6rglitlere etkisinin nasil yanstyacagint diigtintiiyorsunuz?

—Dijital dontisimiin etkisiyle olusacak degisikligi dikkate alan analiz, yaraticilik, problem ¢6zme, iletisim gibi
konularini kapsayan ve hangi yetkinliklerin hangi yontem ile kazandirilacagi Gzerine tniversitelerde ve/veya ylksek
lisans, doktora programlarinda bu tarz egitimlerin bulunmast sizce gerekli mi?
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3.2. Aragtirma Bulgulan

Arastirma kapsaminda, insan kaynaklart departmanindan 11 personelle fenomenoloji metodu kullanilarak yari
yapilandirilmis gorismeler yapimistir. Elde edilen veriler, icerik analizi yOntemiyle incelenerek temalar halinde
aciklanmustir, Tlk olarak, arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin cevaplara yer verilmis daha
sonra ise arastirmanin konusuyla ilgili temalar ele alinmigtir.

3.2.1. Aragtirmaya Katilan Caliganlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan calisanlarin yas, cinsiyet, calisilan pozisyon, kidem yili ve calisilan sektore iligkin veriler
Tablo 1’de verilmistir. Tabloya gbre arastirmaya katilan c¢alisanlarin 6’st kadin, 571 erkek calisanlardan olusmaktadir.
Katilimcilardan en yash olan 68 yasinda, en gen¢ olan ise 22 yasinda olup katiimecilarin yas ortalamast 38’dir.
Katiimcilarin yasa gore dagilimi her yas aralifini kapsayacak sekildedir. Katiimeilarin hepsi insan kaynaklart
departmaninda goérev yapan ve kidem yillar1 da 1 ile 44 yil arasinda degisen uzmanlardan olugsmaktadir. Calisma kisisel
verilerin gizliligi kapsaminda katilimcilarin gercek isimleri kullanilmamis olup sirastyla katilimet olarak kodlanmigtir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozeliklerine Tliskin Veriler

Katilimcilar Yas Cinsiyet Caligilan Pozisyon Kidem Yili Caligilan Sektor
Katilimer 1 22 Kadin Insan Kaynaklart Uzman Yardimcist 1Yd Finans Sekt6ri
Katiimer 2 30 Erkek Insan Kaynaklart Mudiiri 9 Yl Gida Sektori
Katiimer 3 33 Kadin Insan Kaynaklart Uzmani 8 Y1 Otomotiv Sekt6rii
Katiimer 4 33 Kadin Insan Kaynaklart Ts Ortag Midiiri 7 Yd Enerji Sektorii
Katidimer 5 36 Erkek Insan Kaynaklart Uzmant 10 Y1l Otomotiv Sekt6ri
Katidimer 6 37 Kadin Insan Kaynaklart Dantsmani 15 Yil Lojistik Sektori
Katiimer 7 39 Kadin Insan Kaynaklart Miidiirii 15 Y1l Enerji Sektori
Katidimer 8 40 Erkek Insan Kaynaklart Uzmani 13 Y1l Malzeme Sektorii
Katidimer 9 44 Kadin Insan Kaynaklart Uzmant 18 Yil Saglik Sektora
Katilimer 10 45 Erkek Insan Kaynaklart Mudiiri 17 Yil Ulagim Sekt6ri
Katiimer 11 68 Erkek Insan Kaynaklart Miidiirii 44 Y1l Ingaat Sektérit

3.2.2. Aday Caliganlarda Aranilan Yetkinliklere Iligkin Analiz Sonuglar1

Insan kaynaklart uzmanlarinin aday calisanlarda aranilan yetkinliklere dair ifadelerinden elde edilen veriler
agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2. Ise Alim Siireclerinde Aday Calisanlarda Aranilan Yetkinliklere Yonelik Ifadeler

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Ise alim yapilacak departmanin ézelliklerini tastyor olmast, gelisime actk olmast, sirkete ayak uydurabilecek uyumlu
olmast dikkat edilen 6zelliklerdendir.

Aranilan yetkinlikler pozisyona gére degisiklik géstermektedir fakat adaylarda genel olarak aranilan yetkinlik iletisim
yoniiniin kuvvetli olmasi ve bu iletisimi etkin bir sekilde saglamasidir.

Katilimei 1

Katilimci 2

Katiimer 3 Gelisime ve 6grenmeye agiklik, ¢ziim odaklilik, insan iliskileti ve yabanct dil.
Ise alim yapacagimiz organizasyondaki teknik yetkinlik ihtiyaci, dahil olacagi ekibin yapisi ve tabii ki kurum kualtiri
Katiimci 4 burada belirleyici olacaktir. Yukarida bahsettigim evrensel sayilabilecek normlar diginda role 6zel, spesifik ¢alistlmis

yetkinlik setleri Uizerinden iletlenir.
Istekli olmak, arastirmact olmak, uygulamaya dékiilmese bile bilgi sahibi olmak, sonug¢ odakli olmak, sorumluluk

Kaulmer 5 sahibi olmak.

Katidimer 6 Bu pozisyona gére kesinlikle degisir. Genel olarak analitik diisiinme yetkinligi 6n plandadir.
Geri bildirime acik olmak, agtk fikirli olmak, stitekli merak etmek ve denemekten korkmamak, veriye dayalt sonug
Katilimer 7 uretmek, yaratict diigiince tiretmek, baski altinda ¢alisabilmek, stirekli 6grenmeye agiklik aranilan yetkinlikler
arasindadir.

Tlk 6nce kisinin diriist ve disiplinli olmast, verdigi sézleri tutmast ve ise devamlilik saglamasidir. Bunlarin beraberinde

Katihimer 8 L - . A

zaman yonetimini iyi yapabiliyor olmasi ve liyakatli bir calisan

Oncelikle adayin karakterinin ekip calismasina uyumlu olmast gerekmektedir. Bunun yaninda bir o kadar yabanc1 dil
Katiimer 9 o ; .

bilgisi de ¢ok 6nemli olmasidir.
Katilimer 10 Mesleki bilgi ve donanim.

Beyaz yakali adaylarda aranilan ilk ve en 6nemli yetkinlik kisinin yabanci dilinin olmasidir bunun harici genel olarak
Katidimer 11 etkili iletisim kurabiliyor olmast, kurumsal farkindalik, calisma arkadaslarina ve kurumuna saygil bir tavir sergilemesi

aranilan diger yetkinliklerdir.
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Tablo 2’ye gore katiimctlarin deneyimlerine gére 11 katthmeidan 3’4 degisime gelisime aciklik, katithmcilardan
2’si iletisim yontntn kuvvetli olmasi, 2’si ise yabanct dil aradiklarini ifade etmistir. Fakat 11 katthmcinin calistiklart
Orgitler, kidem yillar1 ve deneyimleri farkli olmast nedeniyle teorik kisminda ele alinan yetkinliklerin neredeyse
hepsine deginmislerdir.

3.2.3. Ise Alim Siireglerinde Adaylarin Yas Araligina Hangi Yetkinliklere Sahip Olmas: Gerektigine
Iliskin Analiz Sonuglari

Insan kaynaklart uzmanlarinin aday calisanlarda yas araligina gore en cok hangi yetkinliklere sahip oldugunu
dustindikleri ifadelerinden elde edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3. Ise Alim Siireclerinde Adaylarin Yas Araligina Gore En Cok Hangi Yetkinliklere Sahip Olduguna Yénelik

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Geng calisanlar orta yas ve tzeri galisanlara gére Microsoft Office programlarina ve sosyal medyaya daha hakim aynt
Katiimer 1 .
zamanda gelisime daha agiklar.
Is hayatina yeni adim atmis calisanlar uzun yillar is hayatinda olan calisanlara gore degisime daha acik, yenilikleri daha

yakindan takip eden ve bu yenilikleri daha hizli uygulamak isteyen profiller oluyor. Is hayatinda daha uzun siiredir gahsip,

Katlmer 2 farklt sorumluluklar alan ¢alisanlarin liderlik yonleri de gelismis oluyor. Karar verebilme ve inisiyatif alma yetkinlikleri daha
gelismis oluyor.
Katdimer 3 30 yas alt1 adaylar daha motive, yenilige ve gelisime agikken 30 yas tizeri adaylar zaman ve stres yonetimi konusunda daha

basarili. Teknik bilgileri de tabii ki daha ileri.
20-25 yas arast yeni mezun adaylarda &zellikle 6grenme meraki, ideal ¢alisma ortami gibi konular 6n plana ¢ikmaktadir.
Genelde takim caligmasina yatkinlik, esneklik ve dijitale olan ilgi daha yiiksek. 25-35 yas aralig1 ise kurumsal hayatta
Katiimer 4 deneyimlenmis adaylarin oldugu bir grup. Burada daha ¢ok eski deneyimler tzerinden gorisme iletler. Grubu
tanimlayabilecegim spesifik bir yetkinlik olmaz. 40 yas ve tzeri deneyimli grupta ise goriisme gozlemlenen ana yetkinlik
uzmanlik alanina dair hakimiyet, liderlik becerilerine dair deneyim paylagimlar, given iliskisi gelistirme tizerine ilerler.
Yeni Mezun yas araligy; arastirmact ve bilgi sahibi sadece uygulamaya dokememekte fakat oldukea istekli ve heyecanllar. 4-
Katiimer 5 5 yil yas aralig1; daha kendinden emin sonug odakly, bilgili ve sorumluluk sahibi olabiliyor.10 yil yas araligy; artik isini bilen
Szguvenli ve yonetici potansiyelinde olan kisiler oluyor. Problem ¢6zebiliyor.
Yeni baglayanlarin yenilikgilik oldugunu soyleyebilirim. Yeniliklere uyum saglama yetenekleri is hayatinda deneyimi fazla

Katlmer 6 olan calisanlara gore daha fazla.
Geng jenerasyon pozitif anlamda daha 6zgliven sahibi, alternatif ¢6ziim tretme konusunda basarili, iletisim anlaminda
Katilimer 7 aciklar diyebiliriz. Negatif taraftan da daha bilingsiz basvurularla karsilasabiliyoruz. Dolayisiyla yeteri kadar arastirmact
olmayabiliyorlar.
Katidimer 8 30 yas alt1 calisanlarda sorumluluk konusunda eksiklikler gérmekteyiz. 30 yas tstiine gére daha az sorumluluk aliyorlar.
Katilimer 9 Geng adaylar bilgisayara hakimler fakat yapilan isin 6nemini ge¢ kavrayabilmekteler.
atime Daha olgun ve tecriibeli adaylar daha yavas ve zor 6grenseler de sabirli ve titiz ¢alistiklatt icin daha glivenilir olmaktaditlar.
Katiimer 10 Genel bir soru oldugunu diisiindiigiim igin karsilastirma yapamayacagim.

Geng calisanlar 6grenmeye daha acik ve daha atilganlar, olgun ¢alisanlar ise daha agirbasli, daha diizgiin iletisim kuruyotlar

Kaulimer 11 ve daha saygililar.

Tablo 3’e gére 11 katiimeidan 10 katilimer genel olarak ayni fikirlere sahipken bir katilimer (K10) ise konu ile
alakali karsilagtirma yapamayacagini ifade etmistir. 10 katilimct genel olarak is hayatina yeni adim atmis adaylarin, geng
calisanlarin degisime ve yeniliklere daha actk olduklarini aynt zamanda degisime daha kolay adaptasyon sagladiklarini,
pozitif anlamda daha 6zglven sahibi olduklarini, alternatif ¢ézim tretme konusunda daha basarih ve iletisim
anlaminda daha agtk oldugunu ifade edetlerken uzun yillar is hayatinda bulunmus daha tecribeli adaylarin ise teknik
bilgi anlaminda, liderlik etme, sorumluluk alma, devamlilik saglama, zaman ve stres yoénetimi konusunda daha basarilt
olduklatini ifade etmekteditler.
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3.2.4. Her Ig I¢in Gegerli Olduguna Inanilan Yetkinliklere Iligkin Analiz Sonuglar1

Insan kaynaklari uzmanlarinin her is ve pozisyon icin gecerli oldugunu disiindiikleri yetkinliklere dair elde
edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4. Ise Alim Siirecinde Deneyimleri Dogrultusunda, Her Ts Icin Gegerli Olduguna Inanilan Yetkinlik Tantlarina
Yonelik Tfadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

En 6nemli yetkinliklerden biri kesinlikle iletisim ve adayin kendini ne derece de gelistirmeye agtk oldugu konusu.
Bunlart halledebilmis kisiler ¢ogu is alaninda ilerleyebilir.

Tletisim becerisi her adayda dikkat edilmesi gereken bir yetkinliktir. Hangi gorevde alistigindan bagimstz galisanin iyi
bir iletisime sahip olmast ve ekip calismasina yatkin olmasi ise adaptasyonu ve siirekliligi acisindan pozitif etki
edecektir. Yeniliklere ve 6grenmeye actk olmak giiniimiizde herkeste olmast gereken bir bagka yetkinliktir. Her sey cok
Katiimer 2 cabuk yenilenebiliyor ve gelisebiliyor. Bu tip durumlarda ¢alisanin yenilikleri 6grenmeye hevesli olmasi, esnek olmast
ve gelisime agik olmasi tercih edilmesi icin 6nemlidir. Céziim odaklt olmak, neredeyse her adayda aranan bagka bir
yetkinliktir. Karstlastigi problemler kargisinda Oneriler sunup, ¢6ziim iretebiliyor olmasi, yilmamasi, negatif degil
pozitife yonelen bir yapisinin olmast adaylart 6n plana ¢ikartan 6zelliklerden biridir.

Katilimei 1

Katidimer 3 Insan iliskileti ve empati, zaman yonetimi.
Katiimer 4 Standartlarin disinda diistinebilme, pozitife odaklanabilme ve yalin/éz anlatim en kritik yetkinlikler.
Katilimer 5 Insan iliskileri, sogukkanlt olma, takim ¢alismasi, dizenli ve arastirmact olmak, istekli olmak.

Her is i¢in gecerli olduguna inandigim istek ve heyecandir. Bu ikisi olduktan sonra digerleri farkindalikla kisinin

Katilimci 6 L Lo .
gelistirmesi saglanabilir.
Bunlar kurumlarin beklentilerine gbre degisir. Calistigim firma icin 6zetlemek gerekirse; geri bildirime agik olmak, acik

Katdimer 7 fikirli olmak, strekli merak etmek ve denemekten korkmamak, ekip halinde yardimlasma kiltiri ile hizli sonug
dretmek, hiyerarsik yapilardaki geleneksel yonetim anlayist yerine iki tarafli iletisime ve fikre agiklik, yaraticilik, ¢6zim
odaklilik.

Katilimc 8 Kesinlikle etkili bir iletisim her is her pozisyon i¢in gerekli bir yetkinliktir. Uyumlu olmast.

Katilimer 9 Genel olarak duristlik, ¢6zim odaklilik ve caliskanlik.

Katiimeir 10 Yoktur. Her bir pozisyon kendi icinde degiskendir.

Katiimer 11 Oncelikle disiplinli, diiriist ve bilgili olmak bunun beraberinde kisilerin ekip calismasina

Tablo 4e gore 11 katlmcidan 51 etkili iletisim kurmak, adayin iletisim yoninin kuvvetli olmasini ifade
ederken 3’4 ekip ¢alismasina yatkinligi, yine katitimeilardan 3’4 ¢6ziim odakli olunmast gerektigini, yine 3 katihimect
adaylarin merakly, istekli olmalarini ifade ederken katilimcilardan 2’si gelisime ve 6grenmeye agitk olmast gerektigini
ifade etmekteyken katilimcilardan bir tanesi her bir pozisyon kendi i¢inde degisken oldugunu dolayisiyla boyle bir
yetkinlik sGyleyemeyecegini ifade etmektedir.

3.2.5. Ise Alim Siireglerinde Bagvuran Adaylarda Mevcut Olmayan Yetkinliklere Iligkin
Analiz Sonuglar1

Insan kaynaklari uzmanlarinin ise alim siireglerinde basvuran adaylarda mevcut olmadigint disiindiikleri
yetkinliklere dair bulgulat1 asagidaki tabloda verilmistit.

Tablo 5. [se Alim Siireglerinde Basvuran Adaylarda Mevcut Olmayan Yetkinliklere Dair Katilimcilarin Tfadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katilimer 1 Adaylarin kendilerini ifade edebilme, iletisim konusunda oldukea eksiklikleri mevcut oluyor.
Yetkinlik sayilart oldukea fazladir fakat adaylarin bu yetkinliklere hangi oranda sahip oldugu cesitli testletle ve miilakatlarla
degerlendirilebilmektedir. Yani bir adayda bu etkinlik dogrudan var veya kesinlikle yok demek dogru degildir. Bir adayin

Kaulmer 2 inisiyatif alabilme yetkinligi giicli olarak degerlendirilirken farkli bir adayda bu yetkinlik gelisime agik olarak
degerlendirilebilir.

Katidimer 3 Yabanci dil. Ayrica adaylarin bircogu géruasmelere hazirlik yapmadan giriyor.

Katilimet 4 Adaylarin 6zglin olmaktan uzak ve kliselesmis yaklasimlar sergiledigini cogunlukla gézlemliyorum. Burada aday1 farkls

kilan ve onu diger adaylardan ayiracak yaklasimlarin eksikligi cok net gértlebiliyor.

Insan iliskileri konusunda baz adaylarda ¢ok biiyik eksiklikler ile karsilagtyorum bunun yaninda sorumluluk almalk
Katilimer 5 istemeyen, odak stirelerinin kisa olmasi, sonug odaklt yaklagamayan, isteksiz olmalart ve amagclarinin sadece daha fazla
tcret kazanabilmek olmast.
Bu deneyim yilina gbre degisiyor, profesyonel olanlar icin degil ama daha ¢ok 1-5 yil olanlar icin hedef odakli

Kaglhimer 6 olmadiklarini séyleyebilirim.
Adaylar genel anlamda arastirmact ve istekli degiller. Rol bazinda baktigimiz yetkinlikler ise degisebiliyor. Yonetsel
Katiimer 7 yetkinlik gerektiren rollerde bu konuda yetkin aday sayisi az oluyor diyebiliriz. Yonetsel rollerde delegasyon, ekip yonetimi
ve is birligi yetkinliklerine sahip olmalarini bekliyoruz.
Katidimer 8 Beyaz yakali adaylarda yabanci dil eksikligi var.
Katidimer 9 Adaylar veya c¢alismaya baslayan genc arkadaslar, 6grenme kabiliyetleri yeterli olmalarina ragmen ¢ogunlukla iletisim ve

kurallara uymada zotluk c¢ekiyorlar. Sabur, disiplin ve algcakgonillilitk konularinda kendilerini gelistirmeleri gerekiyor.
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Katilimer 10 Mesleki tecriibe eksikligini cok gérmekteyim.
Katilimer 11 Zaman yénetimi kisminda ve herhangi bir durumda geri bildirim verilme konusunda biiyiik bir eksiklik goriiyorum

Tablo 5’e gére 11 katilimeidan 3’0 adaylarda kendini actklama ve ifade etme, iletisim yontntn eksik oldugunu
ifade ederken, 2’si yabanct dil eksikligini vurgulamustir. Yine katthmeilardan 2'si adaylarin isine duyduklart merak ve
istegin eksik oldugunu belirtmistir.

3.2.6. Meslegini Siirdiirmekte Olan Birinin Bagartya Ulagmas: Igin Sahip Olmasi Gereken

Yetkinliklere Iligkin Analiz Sonuglart

Insan kaynaklart uzmanlarinin aday calisanlarin veya calisanlarin basariya ulasmak adina gerekli oldugunu
dustindiikleri yetkinlikler hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6. Meslegini Siirdiirmekte Olan Birinin Basartya Ulasmast I¢in Sahip Olmast Gereken Yetkinliklere Dair
Katilimeilarin Tfadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katiimer 1 Belirli alana, belirli bir ise sabit kalmak yerine kendini gelistirerek, degisimi yakalayarak farkli alanlara yonelerek basarrya
ulastlabilir.

Katilimcei 2 Genel olarak degerlendirmek gerekirse mevcut isine devam etmekte olan bir ¢alisanin, iletisim yéniniin kuvvetli olmasi,

yeniliklere ve gelisime actk olmasi, inisiyatif alabilmesi, i¢csel motivasyonunu yiiksek tutmast ve ¢éziim odaklt olmast
basartya giden yolda ona oldukea katkt saglayacaktir.

Katilimer 3 Gelisime ve degisime aciklik, empati, iletisim ve stres yonetimi.

Katiimci 4 Yaptiginiz meslege gore degismekle beraber iliski gelistirmek, esneklik, dijital yetkinlikler, sosyal becerileri gliclendirmek
olarak tanimlayabilirim

Katidimer 5 Insan iliskilerinin kuvvetli olmasi, yogun durumlarda sogukkanliligini korumasi, analitik diisiinebiliyor olmast, takim

calismast destekliyor olmasi, sorumluluk alip sonug odaklt yaklasmast, problem ¢6zme becerisinin olmast, planl, dizenli
ve sistemli ¢alismast, birden fazla isi aynt anda odagr dagilmadan yapmasi, arastirmact ve kararlt olmasi, istekli ve istenilen
alana karsi heyecan duyulmast, organizasyonel bilgi sahibi olup bu duruma gére aksiyon almast.

Katilimer 6 Kendini gelistirmeyi seven, empati kurabilen ve azimli olan.

Katilimer 7 Merakli ve arastirmact olmast, degisime adaptasyon yetkinliginin ytiksek olmasi. Birgok isi aynt anda yiiriitebilecek odak ve
dayaniklilik saglayabilmesi.

Katilimer 8 Isine, calisma arkadaslarina saygili olmast, azimli bir kisilige sahip olmast, takim calismasinda basarili ve istekli olmast.

Katiimer 9 Teknolojik gelisime ayak uydurmasi ve yeni teknikler 6grenmeye istekli olmast.

Katiimer 10 Stres yonetimi ve iletisim becerisi.

Katilimer 11 Isini seviyor olmast, kendini siirekli yenileyebilmesi ve gelistirebilmesi, degisime actk olmasi, 6z disiplinli olmas

Tablo 6ya gore 11 katlmcidan 81 meslegini surdiiriirtken bagartya ulasmak icin sahip olmast gereken
yetkinlikler arasinda gelisime, 6grenmeye ve degisime agtk olmayr ve bu dogrultuda kendini yenilemeyi belirtirken, 4
katitlimet iletisim yontnin kuvvetli olmasi gerektigini dustinmektedir.

3.2.7. Dijitallesmenin Yeni Dénemde Orgiitlere Etkisine Iliskin Analiz Sonuglart

Insan kaynaklart uzmanlarinin dijitallesmenin érgiitlere nasil etki edecegine dair fikirlerinden elde edilen veriler
agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 7. Dijitallesmenin Yeni Dénemde Orgiitlere Etkisinin Nasil Yanstyacagina Yonelik Ifadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katilimer 1 Dijitallesme cogu departmanda oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da oldukca énemli bir yerde bulunuyor. Ise alim
stireclerinin online platform tzerinden yapilmasi, egitimlerin online olarak ilerlemesi, performans degerleme siireglerinin
dijitallesmesi gibi bir¢ok alanda isleri hizlandirip, adaylarinda bekleme sirelerini azaltt@i icin sonuglari olduke¢a
kolaylastirmaktadir. Boylelikle de hem calisanlar, adaylar hem de yoneticiler i¢in isler daha kolay ve rahat hale gelir.

Katilimce 2 Dijitallesmenin artmasi, kurumlarin stiregleriyle ilgili daha dogru ve hizli analiz yapabilmesine olanak sagliyor. Bu sayede
bircok firma siireglerini iyilestirerek verimliliklerini arttirmak igin projeler yapiyor. Sirketlerin dijitallesmeye yatirimlari
artttkca daha stirdirilebilir, daha verimli, daha Slcilebilir organizasyona ulasmalart kolaylasacaktir.

Katiimer 3 Daha kolay ve daha dogru veri etrisimiyle baglantili olarak sorunlara ¢6zim sirecinin de daha etkili bir sekilde
ilerleyecegini distintiyorum.
Katiimer 4 Ozellikle ise alim siireclerinde adaylarin dijital yetkinlikleri, bu konudaki farkindaliklari ve 6grenme istekleri onlart bir

adim 6ne cikaracaktir. Ise alim siireclerindeki dijitallesme adimlart ve adaylarin bu siireclerde yasadiklart deneyimleri,
oradaki siireclere uyum saglama becerileri de gézlemlenebilir veriler olusturmaktadur.

Katiimer 5 Dijitallesme aslinda ¢ok kapsamli bir alan bu yuzden sektdrel bazda degisiklik géstermektedir. Dijitallesme genelde tiretim
yapmayan direkt °Genel Miidiirliik veya Ofis Ortaminda” ¢alisan firmalara katkist cok oluyor. Uretim yapan fabrika
ortamlarinda dijitallesme daha yavas ilerlemektedir. Insan kaynaklari yénetiminin operasyonel konularinda dijitallesme
cok onemli bir yer almaktadir. Bordro siireclerinin ve izin girilmesinin dijitale aktarilmast zaman agisindan oldukca
tasarruf saglamakta.

Katidimci 6 Dijitallesmenin en direkt etkisini calisma hayatt alacak bence. Mesela yapilan bir arastirmaya gbre 2030 yilinda var olacak
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mesleklerin yizde 85’1 heniiz kesfedilmedi. Bu nedenle is gilicti yonetimi ve yetenek yonetiminin 6zellikle dijitallesmeden
biiyiik 6lctide etkilenecegine inaniyorum.

Katidimer 7 Olmazsa olmaz bir konu. Cagi yakalamak, mevcut siirecleri giincel ihtiyaclara gbre otomatizme etmek sirketlerin
devamlihgini saglamak icin kritik. Dijitallesme streglerini hizli bir sekilde hayata geciren start-up firmalar, e-ticaret
sitketleri vb. yapilar, kurumsal firmalardan ¢ok daha hizli biyiime grafikleri yakaliyorlar. Bu strecletle baglantil roller de
kariyer anlaminda aranan roller olmaya bagladi.

Katilimci 8 Ozellikle yenilikgilik agisindan is yiikiinii oldukea azaltacagini ditstiniiyorum.

Katidimer 9 Insan temelli cogu isin 6zellikle tekrara dayanan laboratuvar islemlerinin cogunun ileride robotlar tarafindan yapilacagini
ve insan isgliciine olan ihtiyacin azalacagint distiniiyorum. Hatta bu degisime sahit oluyoruz simdiden. Genel olarak ise
dijitallesme beraberinde iletisim ve bilgi transferinde de bircok avantaj saglayacagindan saghk hizmetlerindeki gelisme
daha da ivme kazanacakur.

Katilimer 10 Pozitif yonde artarak ilerleyecegini diigtiniiyorum.

Katidimer 11 Agtkgast bu durumun olumlu yéniinden ¢ok olumsuz yoniinii yasamakta ve gérmekteyim. Ozellikle ekip calismast, insan
iliskileri daha dogrusu duygularin aktarimi konusunda cesitli zorluklar yasatiyor.

Tablo 7’ye gore 11 katthmcidan 10’u dijitallesmenin 6rglitlere avantaj saglayacagini 6zellikle insan kaynaklart
departmanlarinda operasyonel faaliyetlerin, bordro stireclerinin dijitale aktarilmasinin vakit kazanimi sagladigini ve
dijjitallesmenin calisma hayatina olumlu etki yapacagini distntrken katithmecilardan bir tanesi ise dijitallesmenin
olumlu y6ntinin oldugunu kabul etmekle beraber 6zellikle insan iliskileri, duygu aktarimi konusunda olumsuz yénde
etkili oldugunu ifade etmistir.

3.2.8. Dijital Déniisiimiin Etkisiyle Olusacak Degisiklik Dikkate Alinarak Hangi Yetkinliklerin
Hangi Yontem ile Kazandirilacagi Uzerine Universitelerde Bu Tarz Egitimlerin Bulunmasinin
Gerekliligine Iligkin Analiz Sonuglart

Dijital déniisimin etkisiyle olusacak degisikligi dikkate alan analiz, yaraticilik, problem ¢6zme, iletisim gibi
konularini kapsayan ve hangi yetkinliklerin hangi yontem ile kazandirilacagi tizerine Universitelerde ve/veya yiksek
lisans, doktora programlarinda bu tarz egitimlerin bulunmasi sizce gerekli mi sorusuna yonelik ifadelerinden elde
edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 8. Dijital Déniisiimiin Etkisiyle Olusacak Degisikligi Dikkate Alan Hangi Yetkinliklerin Hangi Yéntem ile
Kazandirilacagi Uzerine Universitelerde Bu Tarz Egitimlerin Olmasi Gerekliligine Yonelik Ifadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katiimer 1 Evet kesinlikle bu tarz egitimlerin olmasi gerekiyor. Insanlar aldiklari egitimler sonucunda bircok konuda eksik
kaliyorlar ve bunlari sadece staj imkani yakalan insanlar gérebiliyor. Bu tarz egitimler okullarda verilirse adaylar bilgiye
sahip olarak ¢alisma hayatinda da daha basarili olabilirler.

Katiimer 2 Evet, o6zellikle insan kaynaklari, isletme, iletisim vb. alanlarin programlarinda mutlaka bu tip konularin bulunmast
gerektigine inantyorum.

Katilimer 3 Evet, kesinlikle gerekli.

Katiimer 4 Cok net olarak gerekli olduguna inantyorum. Orzellikle giincel hayattan deneyimlerin paylasildigi bir ortam

universitelerde ¢ok kiymetli olacaktir. Kurumlarin ne aradigini bilmek gercekten zor ancak yukarida bahsettigim giicli
iliski gelistirme, dijital yetkinlikler, esneklik, yenilik¢ilik gibi temel kavramlar tizerine yapilacak ¢alismalar is hayatina
atilacak 6grencileri birka¢ adim 6nde baslatacaktir.

Katiimer 5 Evet gerekli, her gecen sene insan kaynaklart bélimleri daha fazla gelisiyor ve iletliyor. Aynt zaman da dijitallesiyor.
Egitimlere eklenmesi ve gincellenmesi gerekiyor.
Katilimci 6 Yetkinlik kazandirmaya yonelik ¢alismalarin olmasi tabii ki 6nemli ama uygulamanin bagarili olmasi igin kisilerin buna

istekli olmast da 6nemli o nedenle herkesi kapsayacak bir egitim veya miifredat olabilir mi emin degilim. Kisilerin bu
Ozelliklerine agirlik vermeleri icin daha ¢ok kocluk tizerine ek dersler veya se¢meli derslere yer verilebilir.

Katidimer 7 Bu konularda egitim déneminde bilgi paylasimt 6nemli ancak sadece egitim ve teorik bilgi / yontem paylasimi gibi
degil, sektérden guncel 6rnekletle is hayatindan da katkilarin saglanmast etkili olur gériistindeyim.

Katilimcr 8 Kesinlikle gerekli oldugunu 6zellikle is yeri psikolojisi, davranis bilimleri gibi derslerin agihk olmast gerektigini
distinmekteyim.

Katidimer 9 Son derece gerekli.

Katilimer 10 Gerekli oldugunu distiniyorum ama yeterli ve etkin olacagt konusunda siipheliyim.

Katiimer 11 Kesinlikle gerekli oldugunu dustinmekteyim hatta tGniversitelerdeki bolime yonelik stajlarin arttirilmast taraftartyim. 1

yil stajin, 1 yil yabanci dil hazitlik egitiminin daha faydali olacagini diisinmekteyim.

Tablo 8¢ gore 11 katlmcadan 9’u dijital déntsimiin etkisiyle olusacak degisikligi dikkate alan analiz,
yaraticilik, problem ¢6zme, iletisim gibi konularint kapsayan ve hangi yetkinliklerin hangi yontem ile kazandirilacag
Uzerine universitelerde ve/veya yiiksek lisans, doktora programlarinda bu tarz egitimlerin bulunmasinin son derece
gerekli oldugunu ve fayda saglayacagini ifade ederken, 2 katilimct bu tarz egitimlerin miifredatta olsa da bu egitimlerin
yeterli olacagint diisinmedigini ifade etmektedir.
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Sonug ve Tartigma

Insan kaynaklart uzmanlari 6rglt icerisinde calisanlarin ise segilmesi ve yetlestirilmesi, motivasyonlarinin
saglanmast, alacaklart egitim ve gelistirme islevi gibi isten ayrilmasina kadar olan siireg icin kritik bir 6nem ve deger
tasimaktadir. Bu nedenle insan kaynaklart uzmanlarinin yetkinlikleri dogru bir sekilde tespit edip, degerlendirmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin amact insan kaynaklart uzmanlarinin perspektifinden aday calisanlarin
kendilerinden beklenen ve/veya gelecekte ihtiya¢ duyulan yetkinlikleri kavramasi, hangi yetkinliklerin kazanilmast
veya gelistirilmesine yonelik bilgi sahibi olunmasini, basarinin yakalanabilmesi, kendilerine ve calistiklart is yerlerine
deger katabilmeleri icin hangi yetkinliklere sahip olmalari gerektigi konusunda farkindalik kazandirmasidir. Calismanin
amacina bagl olarak arastirmada bu yetkinliklerin degetlendirilmesi yoniinde nitel arastirma yontemlerinden yart
yapilandirlmis miilakat tekniginden faydalanlmistir. Arastirmanin calisma grubunu ise Istanbul, Izmir ve Sakarya
illerindeki 11 insan kaynaklart uzmani olusturmaktadir.

Calismada uzmanlarla yapilan gorismeler dogrultusunda elde edilen verilerin sonucunda, adaylarin veya
meslegini devam ettirmekte olan calisanlarin degisip gelismekte olan is diinyasinda ilk basta dijitallesmeyi ve degisimi
yakalayip beraberinde bu degisimin getirdigi ve/veya getirecek olan yetkinlikleri bunyelerinde barindirmalari, hali
hazirda yetkin olduklart konulari ise gelistirmeleri sektdrdeki devamliliklart ve basarilart i¢in 6nemli bir husustur. Bu
dogrultuda insan kaynaklari uzmanlarinin deneyimleri yoniinde gelisime ve degisime actk olma, etkili iletisim
yetkinliklerinin beraberinde ¢6ziim odakli olmak, stres yonetimi, ekip c¢alismasina yatkinlik, azimli merakli ve
aragtirmact olmak, dijital yetkinliklere sahip olmak calisanlarin ¢alisma hayatinda bagariya ulasmalart igin kazanmalart
ve/veya gelistirmeleri gereken yetkinlikler arasinda bulunmaktadir.

Bu calismada insan kaynaklari uzmanlarinin ise alim siireglerinde adaylarda en c¢ok aradiklart yetkinlikler
arasinda ekip caligmasi, etkili iletisim ve insan iliskileri yer almaktadir. Ayni zamanda bu yetkinlikler adaylarda mevcut
olmayan yetkinlikler arasindadir. Katdlimecilarin 8’inin ekip calismasi, 7’sinin etkili iletisim ve 6’siin insan iliskileri
yetkinligini tercih ettigi ve adaylarin da bu yetkinlikleri kazanmalart gerektigi gozler 6niine serilmistir. Insan kaynaklart
uzmanlart da dogru yetkinlere sahip adayt se¢mek icin aday degerlendirme stirecinde beklentileri ve ¢agin gereklilikleri
dogrultusunda aradiklari yetkinlere sahip adaylart segerek is performansini artirabilmeyi, ekip c¢aligmalarin
gliclendirebilmeyi, Orglitin basarisint destekleyebilmeyi bu sayede rekabet avantajini artirarak uzun vadeli basariyt
saglayabilmeyi amaglamaktadirlar. Caliganlarin insan kaynaklart uzmanlarinin bu beklentilerinin farkinda olup,
degisimi yakaladiklar1 ve kendilerini yenileyebildikleri takdirde sektér igerisinde bagariy1 yakalayabilme sanslart oldukca
yuksektir.

Tablo 9. Katihmcilar Tarafindan En Cok Ifade Edilen Adaylarda Olmast Gerekli Yetkinlikler

Katilimcilar Tarafindan Adaylarda En

Stra No Cok Aranan Yetkinlikler Tekrar Ifade
1 Ectkili Tletisim 16 Kez
2 Ekip Calismast 13 Kez
3 Cozum Odaklilik 13 Kez
4 Yeniliklere ve Degisime Aciklik 13 Kez
5 Insan Iligkileri 10 Kez
6 Siirekli Ogrenme 6 Kez
7 Zaman YOnetimi 5 Kez
8 Esneklik 5 Kez
9 Analitik Dustinme 4 Kez
10 Baski Altinda Calisabilme 4 Kez
1 Teknik Bilgi 4 Kez
12 Uretkenlik 3 Kez
13 Kolay ve Hizli Adapte Olabilme 3 Kez
14 Veri ve Bilgi Yénetimi 3 Kez
15 Karmastk Problem Cézme Becerisi 3 Kez
16 Empati Kurmak 3 Kez
17 Merakli ve Istekli Olmak 3 Kez
18 Yabanci Dil 3 Kez
19 Liderlik 2 Kez
20 Inisiyatif Alabilme 2 Kez
21 Yaraticilik 2 Kez
22 Dijital yetkinlikler 2 Kez
23 Girisimcilik 1 Kez
24 Elestirel Diistinebilme 1 Kez
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Tablo 10. Katilimcilar Tarafindan En Cok Ifade Edilen Adaylarda Mevcut Olmayan Yetkinlikler

Katilimcilar Tarafindan Adaylarda

Sura No Mevcut Olmayan Yetkinlikler Tekrar Ifade
1 Insan Iligkileri 3 Kez
2 Ectkili fletisim 3 Kez
3 Yabanci Dil 2 Kez
4 Merakli Olmak 2 Kez
5 Coztum Odaklilik 2 Kez
6 Geri Bildirim Saglama 1 Kez

Yukarida yer verilen bulgulara yonelik olarak insan kaynaklari uzmanlarinin adaylardan veya calisanlardan
bekledigi yetkinlikleri gelistirmeleri kisilerin daha kolay is bulmasi, isinde basartya ulasmasi, 6rglite ve kisiye yonelik
rekabet piyasast icerisinde avantaj saglamast agisindan katki saglamaktadir. Ozellikle adaylarda bulunmast beklenen
etkili iletisim, ekip calismasi, ¢6zim odaklilik, yeniliklere ve degisime aciklik, insan iligkileri, stirekli 6grenme, zaman
yonetimi, esneklik, analitik diisinme yetkinlikleri gelistirilmeliyken diger taraftan adaylarda mevcut olmayan insan
iliskileri, etkili iletisim, yabanct dil, meraklt kisilik yapist, ¢6zim odaklilik ve geri bildirim saglama yetkinliklerinin
kazanilmast insan kaynaklari uzmanlarinin adaylarda aradiklart ve adaylarda beklentilerini karsilayamadiklar
yetkinliklerin aynt olmasi sonucuna erisilmesiyle bu yetkinlikleri farkina varan ve barindiran kisilerin saglikli bir kariyer
stireci gecirecegi aynt zamanda motivasyon ve verimliliklerinin de artacagt séylenebilmektedir.

Bu calismayla birlikte calisanlarin veya aday calisanlarin kendilerinden beklenen ve gelecekte ihtiya¢ duyulan
yetkinlikleri kavramasi, 6rglitlerde bagarty: yakalayabilmeleri, kendilerine ve Srgiitlerine deger katabilmeleri i¢in hangi
yetkinliklere sahip olmalari gerektigi konusunda farkindalik kazanmalart beklenmektedir. Ayrica insan kaynaklari
yonetimi alaninda egitim veren kurumlarin miifredatlar: agisindan yetkin insan kaynaklart adaylan yetistirebilmeleri
dogrultusunda fikir olmasi, insan kaynaklari boliimlerinde yapilan uygulamalarda 6zellikle ise alim streglerinde yol
gosterici rehber olmast ve 6rgiit icinde yetkinlik modeli olusturulmast konusunda bir veri kaynagi olabilmesi a¢isindan
da énemlidir.
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