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1| GIRIS

Gegmisten giiniimiize gerceklesen toplumsal, politik,
ekonomik ve teknolojik tiim degisimler beraberinde

ABSTRACT

In this article, the competencies of the digital age are examined and the question
of what are the competencies of the digital age is discussed in the context of
managers, human resources experts and employees and the competencies for
these groups are pointed out in consideration of the literature review regarding
this matter. As a result of the literature research, information analysis, digital
literacy, digital emotional intelligence, tendency to self change, utilization of
artificial intelligence and problem solving are among the most sought-after
competencies in the digital age. What can be done to develop such like these
competencies is among the discussion topics of the study.

OZET

Bu c¢alismada; dijital caga d6zgii isgiicii yetkinlikleri incelenmekte, dijital ¢cagin
yetkinliklerinin neler oldugu sorusu yoneticiler, insan kaynaklar1 uzmanlari ve
calisanlar baglaminda ele alinmakta ve konuyla ilgili literatiir taramasi 15181nda
soz konusu gruplara 6zgi yetkinliklere isaret edilmektedir. Yapilan literatiir
arastirmasi sonucunda, dijital cagin en aranan yetkinlikleri arasinda bilgi analizi,
dijital okur yazarlik, dijital duygusal zeka, 6z degisime yatkinlk, yapay zekadan
yararlanma ve problem cézme gibi yetkinliklere rastlanilmaktadir. Bu ve
benzeri yetkinliklerin gelistirilmesi konusunda yapilabilecekler calismanin
tartisma konular1 arasindadir.

© 2019 JOBDA All rights reserved

yeni calisma bi¢cimlerini ortaya ¢ikarmakta ve degisen
calisma ortamlarn farkli yetkinliklere ihtiyac
duymaktadir. Dijitallesme; c¢alisma  diinyasim
dontstiirmekte ve tiim diinya iizerindeki milyonlarca
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calisan ve isletmenin hizli bir sekilde uyum saglamaya
calistign bir gerceklik haline gelmektedir. Bu
gercekligin insa edildigi yeni c¢alisma diinyasinda;
ekonomik refah, toplumsal ilerleme ve bireysel
gelisim konularinda bir¢ok firsat saklidir (Diinya
Ekonomik Forumu, 2018).

Dijital déniisiim, yikic1 bazi teknolojik gelismelerle
birlikte ka¢inilmaz hale gelmistir. Bu teknolojik
gelismeler PwC (2016a) raporuna gore; blockchain,
pilotsuz ucgak, nesnelerin interneti, robotik, 3 boyutlu
baski, sanal gerceklik, arttirilmis gerceklik ve yapay
zeka seklinde siralanabilmektedir. Bu gelismelerle
birlikte gerceklesen doniisiim; dijital c¢ag, dijital
ekonomi, dijital liderlik, dijital vatandaslik, endiistri
4.0, toplum 5.0, siber gilivenlik, big data, nano
teknoloji, e-finans, sosyal medya, sanal isletmeler,
dijital para, kodlama, otonom robotlar, bilgi analizi
gibi bircok kavrami giinliik dilimize ve hayatimiza
yerlestirmistir. Bu doniislim siirecinde var olan
farkliliklar; c¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler
acisindan da ihtiya¢ duyulan yetkinliklerin
degismesine neden olmustur. Bir¢ok farkli yayin ve
platformlarda bu yetkinliklerin neler olabilecegi
tartisilmakta ve c¢esitli yetkinlikler konusunda
beklentiler artmaktadir.

Ornegin bu baglamda Avrupa Parlamentosu ve AB
Konseyi (2006) tarafindan yayinlanan calismada,
Hayat Boyu Ogrenme konusunda sekiz temel
yetkinlik dnerisi sunulmustur. Bu yetkinlikler; ana
dilde iletisim, yabanci dillerde iletisim, matematiksel
yetkinlik ve bilim-teknoloji alanindaki temel
yetkinlikler, dijital yeterlilikler ve yetkinlikler,
O0grenmeyi  Ogrenmek, sosyal ve toplumsal
yetkinlikler, girisimcilik, kiiltiirel farkindalik ve ifade
yetkinlikleri seklinde siralanmaktadir. Bu temel
yetkinlik Onerisi; dort yil sonra Avrupa 2020
Stratejisinde kabul gérmiistir ve bu 6nerilerden biri
olan dijital yetkinlik temel bir beceri olarak ele
alinmaya baslamistir (Avrupa Komisyonu, 2010).

Dijital yetkinlik kavramu; is, serbest zaman ve iletisim
faaliyetlerinde Bilgi Toplumu Teknolojilerinin
giivenli ve kritik kullanimini icermekte olup, Bilgi ve
lletisim  Teknolojisindeki  temel  becerilerle
desteklenmektedir. Bilgi ve iletisim teknolojisindeki
temel beceriler ise; bilgisayarlar1 kullanarak bilgiyi
elde etmek, degerlendirmek, depolamak, iiretmek,
sunmak ve degis tokus etmek, internet tizerinden
isbirligine dayal aglarda iletisim kurmak ve bu aglara
katilmak seklinde siralanabilmektedir (Avrupa
Parlamentosu ve AB Konseyi, 2006).
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Dijital yetkinlik, vatandaslar i¢cin hem bir gereklilik
hem bir hak olarak goriilmektedir. Ciinkii glinlimiiz
toplumlarinda bireyler kendi sahip olduklarn
ozellikleri, beceri ve yeteneklerinden ancak dijital
yetkinlikler araciligiyla daha aktif ve etkili bir sekilde
yararlabilmektedirler. Dijital yetkinlik kavramy,
bircok farkll alami ayni anda kapsayan ve yeni
teknolojiler ortaya ¢iktikca hizla gelisen, ¢ok yonlii
dinamik bir hedef olarak da goriilebilir. Giiniimiizde
dijital olarak yetkin olmak; okuryazarlik, medyay:
anlama, bilgi arama ve elde edilen bilgiye yonelik
elestirel olma ve ¢esitli dijital ara¢ ve uygulamalari
kullanarak (mobil, internet) bagkalariyla iletisim
kurabilme becerisini ifade eder. Tiim bu beceriler,
medya c¢alismalari, bilisim bilimleri ve iletisim
kuramlar: gibi farkli disiplinlere 6zgiidiir (Ferrari,
2012).

Dijital teknolojiler, meslekler ve endiistrilerde talep
edilen becerilerin skalasini genisletmekte ve farkl
becerilere yonelik talebi yiikseltmektedir. Ornegin
isletmeler iiretkenligi artirmak ve yeni teknolojilerin
ortaya c¢ikmasini saglamak icin ilretimi yeniden
diizenlemeye devam ettikge, isyerlerinde hizli bir
degisim de yasanmaya baslamistir (Berger ve Frey,
2016a) ve bu degisim farkli yetkinliklere duyulan
ihtiyac1 da beraberinde getirmistir.

OECD (2019) verilerine gore, her 10 yetiskin
calisandan altis1 gerekli bilgi ve iletisim teknolojisi
yetkinliklerine sahip degildir. Yine ayni verilere gore,
meslek gruplarinin %14’ otomasyonlasma ile karsi
karsiya iken, %32’sinden teknolojiye bagli olarak
onemli degisimler beklenmektedir. Baska bir deyisle,
teknoloji diinyasindaki gelismeler OECD'deki beceri
talebini de etkilemektedir. Teknoloji ¢ok cesitli isleri
doniistirmeye devam ettikce; c¢alisanlar, hizla
degisen isgilicii piyasasina uyum saglamak icin
mevcut becerilerini gelistirmeye veya yeni beceriler
kazanmaya ihtiyag duymaktadir. Ciinkii yeni
meslekler genellikle karmasik problem ¢6zme
becerileri, programlama gibi st diizey teknik
beceriler veya yonetim, 6gretim ve hizmet becerileri
gibi daha genis bir sosyal beceri yelpazesi
gerektirmektedir (Berger ve Frey, 2016a).

Diinya Ekonomik Forumu (2018)’nun yayinlamis
oldugu Mesleklerin Gelecegi: Dordiincii Sanayi
Devriminde Istihdam, Beceri ve [s Giicti Stratejisi adl
arastirmada, 2018-2022 yillar1 arasinda talep
gorecek ve deger kaybedecek olan becerilere iliskin
bir 6ngérii ortaya koyulmustur. Buna gore; 2022
yilinda analitik diisiinme, aktif 6grenme, yaraticilik,
teknoloji tasarimi, elestirel diisiinme, liderlik,
duygusal zeka, sistem analizi gibi becerilerin talep
gormesi beklenirken; el becerisi, hafiza, Kkalite



kontrol, koordinasyon ve zaman yonetimi, teknoloji
kullanimi gibi becerilerin ise goreceli olarak deger

kaybetmesi beklenmektedir (Bknz: Tablo 1).

Tablo 1. 2018-2022 Yillar1 Arasinda En Cok Talep Gorecek On

Beceri Kiyaslamasi

Glinlimiiz, 2018

-Analitik
diisiinme ve
yenilikgilik

-Karmasik
problem ¢6zme

-Elestirel
diisiinme ve
analiz

-Aktif 6grenme ve
6grenme
stratejileri

-Yaraticilik,
ozgtinliik ve
inisiyatif
-Detaycilik,
guvenilirlik
-Duygusal zeka
-Muhakeme,

problem ¢6zme
ve kavrayis

-Liderlik ve sosyal
etki

-Koordinasyon
vezaman
yonetimi

Talep gormesi
beklenen beceriler,
2022

-Analitik diisiinme
ve yenilikeilik

-Aktif 6grenme ve
6grenme
stratejileri

-Yaraticilik,
ozglinliik ve
inisiyatif

-Teknoloji
tasarimi ve
programlama

-Elestirel diisiinme
ve analiz

-Karmasik
problem ¢6zme

-Liderlik ve sosyal
etki

-Duygusal zeka

-Muhakeme,
problem ¢6zme ve
kavrayis

-Sistem analizi ve
degerlendirmesi

Deger kaybetmesi
beklenen beceriler,

2022

-El becerisi,
dayaniklilik ve
hassasiyet

-Hafizaya yonelik,
sozel, isitsel ve
mekansal
yetenekler

-Finansal, maddi
kaynaklarin
yOnetimi

-Teknoloji

kurulumu ve bakimi

-Okuma, yazma,
matematik ve aktif
dinleme

-Personel yonetimi

-Kalite kontrol ve
givenlik bilinci

-Koordinasyon ve
zaman yonetimi

-Teknoloji

kullanimy, izleme ve

kontrol

Kaynak: Diinya Ekonomik Forumu, 2018.

Yillar icinde talep gérmesi veya deger kaybetmesi
beklenen yetkinliklere iliskin bu tablo aslinda zaman
icinde mevcut ¢calisma kosullarinda, is 6zelliklerinde
ve dolayisiyla calisanlarda aranacak ozelliklerin
farklilasacaginin bir gostergesi olmaktadir. Nitekim
bu ve farkli bir¢ok ¢alisma (Baill, 1999; Bell vd. 2006;
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Ala-Mutka, 2011; Ferrari, 2012; Berger ve Frey,
2016a), dijital cagin bu doniisiim tizerindeki etkisini
tartismaktadir. Dijital ¢agda ihtiya¢ duyulacak isglicti
yetkinliklerinin incelendigi bu ¢alisma kapsaminda
ise; “dijital cagin yetkinliklerinin neler oldugu sorusu”
yoneticiler, insan kaynaklar uzmanlar1 ve ¢alisanlar
acisindan ele alinmakta ve konuyla ilgili literatiir
taramasi 1s18inda s6z konusu gruplara o6zgl
yetkinliklere isaret etmek amag¢lanmaktadir.

2 | YETKINLIK VE DIJiTAL YETKINLIK KAVRAMLARI

Icerige uygun bilgi, beceri ve tutumlarin bir birlesimi
olarak tanimlanan yetkinlik (Bknz: Avrupa
Parlamentosu ve AB Konseyi, 2006); kisinin bilgisini,
yeteneklerini, kisisel, sosyal ve/veya metodolojik
becerilerini is, egitim, kariyer ve kisisel gelisiminde
kullanma becerisi seklinde agiklanmaktadir. Baska
bir deyisle yetkinlik; bilgi ve becerileri sorumluluk
duygusuyla, ozerk bir sekilde ve diger uygun
tutumlarla kullanma yetenegidir (Ala-Mutka, 2011).
Yetkin olmak, bir seyde etkin olmak i¢in yeterli beceri
ve kapasiteye sahip olmak anlamina geldigine gore;
dijital olarak yetkin olmak da, dijital siireclerde ve
araglarda etkin olmak icin yeterli beceri ve kapasiteye
sahip olmak anlamina gelmektedir.

Ferrari (2012); 15 farkh dijital yetkinlik ¢ercevesini
inceleyerek olduk¢a kapsamli bir dijital yetkinlik
tanimi yapmustir. Ferrari (2012)'ye gore dijital
yetkinlik; “calismak, serbest zamani degerlendirmek,
katilm saglamak, sosyallesmek, tiiketmek gibi
faaliyetleri ~ gerceklestirirken;, gérevieri  yerine
getirme, sorunlari ¢6zme, bilgiyi yénetme, isbirligi
yapma, icerik olusturma ve bilgiyi etkili verimli,
uygun, elestirel, yaratici, ozerk, esnek, etik, yansitici
bir sekilde olusturma siireclerinde bilgi iletisim
teknolojileri ve dijital medyayi kullanirken gerekli
olan tim bilgi, beceri, tutum, yetenek, strateji ve
farkindalik kiimesidir” Bu uzun ve kapsaml tanim,
farkl tanimlarin birlestirilmesi ve karsilastirilmasiyla
ortaya cikmistir. Tanim; 6grenme alanlari, araclar,
yetkinlik alanlari, modlar ve amaclar seklinde birkag
yap1 tasina ayrilabilmektedir (Bknz: Sekil 1):
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Sekil 1. Dijital Yetkinlik Taniminin Yap: Taglar1

Dijital yetkinlik bilgi, beceri, tutum, yetenek, strateji ve
farkindalik kiimesidir.

Gorevleri yerine getirmek, sorunlari ¢6zmek, iletisim
saglamak, bilgiyi yonetmek, isbirligi yapmak, icerik
olusturmak ve bunlar1 paylasmak ve bilgi insa etmek

Etkili, verimli, uygun, elestirel, yaratici, 6zerk, esnek,

etik, yansitici bir sekilde

Calisirken, serbest zamani degerlendirirken, katilim

saglarken, sosyallesirken, tiiketirken

——)  Ofrenme alanlar1
—  Araglar
—) Yetkinlik

alanlari
—  Modlar
Amag

Kaynak: Ferrari (2012)

Dijital yetkinlik, isle ilgili sorunlar1 arastirmak ve
¢6zmek; ayrica belirli bir orgiitsel baglamda orgiitsel
uygulamalara katilirken ortak bilgi birimi olusturmak
adina dijital bilgileri analiz etmek, segcmek ve elestirel
olarak degerlendirmek icin yeni veya mevcut bilgi
teknolojisini benimseme ve kullanma yeteneginden
olusmaktadir. Nitekim dijital yetkinlik tek degil
birka¢c kavramsal boyutun bir arada olmas1 ile
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aciklanabilmektedir. Vieru (2015)'nun gelistirmis
oldugu dijital yetkinlik modeli de kavrami; teknoloji
boyutu, bilissel boyut ve orgiit kiltiirii boyutunun
yani sira bunlarin biitiinlesmesinden olusan dort
boyut ile ele almaktadir (Bknz: Sekil 2).
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Sekil 2. Dijital Yetkinlik Modeli

Problemleri ¢6zmek i¢in yeni bilgi
teknolojilerini (BT) kullanmak

P
Bilgi
teknolojilerinden
T (BT), orgiitsel
Bilgiyi se¢cmek, Teknolojik norm ve degerleri
yorumlamak ve esas alarak
degerlendirmek faydalanmak
Entegre
Orgiitsel
Biligsel Kgllltﬁr
Bilgi teknolojilerini (BT), 6rgiitsel uygulamalarla
entegre etmek ve isbirlikci bir sekilde yeni
teknoloji tabanlari insa etmek
Kaynak: Vieru (2015)
Sekilde  gorillen  boyutlar asagida  kisaca iletisim, isbirligi, bilgi ydonetimi, 6grenme ve problem
aciklanmaktadir: cozme yetenegi, katihm gibi o6zellikleri kapsayan

e Teknoloji boyutu: Yeni veya mevcut bilgi
teknolojilerini etkin ve verimli bir sekilde
kullanarak isle ilgili gorevlerle basa
cikabilmek.

o Biligsel boyut: Belirli bir orgiitsel baglamdaki
ise uygunlugu ve giivenilirligi dikkate alarak
bilgileri okuyabilmek, secebilmek,
yorumlayabilmek ve degerlendirebilmek.

e Orgit kiltiirii boyutu: Mevcut orgiitsel
calisma norm ve degerleri dogrultusunda
mevcut bilgi teknolojilerini kullanarak diger

bireylerle isbirligi icerisinde etkilesim
kurabilmek.

o Ug boyut arasindaki biitiinlesme-
entegrasyon: Orgiit iyelerinin bilgileri
saklamalarini, aktarmalarini,
paylasmalarimive isbirligine dayali olarak
yeni  bilgi tabanlart  olusturmalarim

kolaylastiran bilgi teknolojilerinin sundugu
avantajlari anlayabilmek.

Murawski ve Bick (2017)’e gore ise dijital yetkinlik
kavrami; ara¢ ve medya kullanimi konularindaki bilgi
ve becerileri kapsayan aracsal bilgi ve beceriler,

gelismis yetenek, bilgi ve katilim; son olarak da
kiltiirlerarasi, elestirel, yaratici, sorumlu ve 6zerk
yollarla stratejik beceri kullanimina yonelik tutumlar
seklinde ii¢ yap1 tasindan olusmaktadir.

Aslitiirk vd. (2016)'ne gore ise dijital ekonomide
sahip olunmasi gereken yetkinlikler; temel beceriler,
is ve beseri iliskilere yonelik beceriler, dijital ve
teknik beceriler, bilgi becerileri, girisimcilik becerileri
seklinde bes kategori altinda toplanabilmektedir. Bu
kategoriler altinda kapsamli bir sekilde sunulan
yetkinlik listesinde; ¢calismamiz agisindan o6zellikle
dijital ve teknik beceriler kategorisi altinda bilgi
iletisim teknolojileri okuryazarligi, dijital iletisim;
bilgi becerileri kategorisi altinda djjital bilgi islem
becerileri, veri okuryazarligi, siber giivenik ve
girisimcilik becerileri kategorileri altinda ise dijital
girisimcilik yetkinlikleri dikkat cekmektedir.

Tiim bu agiklamalar ve farkli kaynaklar 1s1g1nda dijital
cagin yetkinliklerine genel bir bakis icin asagidaki
tablo sunulabilmektedir:
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Tablo 2. Dijital Yetkinlikler

Dijital Yetkinlikler

Dijital duygusal zeka
Online ortamlarda empatik olma, bagkalariyla online iyi iliskiler
kurma (sosyal network vb.)

Bilgi analizi

Arama motorlarini ve arastirma stratejilerini kullanabilme,
internet bilgisinin giivenilirligini degerlendirme

iletisim

Online iletisim araglarini kullanabilme, ortak paylasim araglarini
(google drive vb.) yaratabilme ve yonetebilme

icerik olugturma
[cerik olusturmak igin bir programlama dilini kullanabilme, ileri
bicimlendirme islevlerini kullanabilme (mail birlestirme vb.)

Giivenlik
Kullanilan araglarin giivenlik ayarlarini izleme, e-mail ve dosya
sifreleme konusunda bilgi sahibi olma

Problem ¢6zme
Teknik ve teknik olmayan sorunlari ¢ozmek i¢cin dogru arag ve
yontemi segebilme; yeni teknolojik gelismelerden haberdar olma

Dijital haklar

Kisisel ve yasal haklar hakkinda anlayis ve bilgi sahibi olma
(mahremiyet hakki, entelektiiel sermaye, ifade 6zgiirliigii, nefret
soylemlerinden kaginma vb.)

Dijital takim galigmasi

Farkli zaman dilimlerinde ¢alisma ve dil bariyerlerini agabilme
Her zaman ve her yerde mobil araglar ya da giyilebilir araglarla
ulagilabilir olma

Big data kullanimi
Veri temelli karar verme
Verilere ulasma, veri analizi ve raporlama

0z degisime yatkinhk
Kisinin kendi roliiyle ilgili radikal degisimlere agik olmasi
Dijitallesmeye ve etkilerine uyum saglama arayisinda olma

Yapay zekadan yararlanma
Robotlar, avatarlar ve chatbotlar ile is birligi yapma
Yapay zeka kullanarak nesneler tasarlayabilme

Sanal liderlik
Calisanlar1 kontrol etmek yerine onlar1 motive etme
Teknik kanallar aracihigiyla da olsa kisisel baglar kurabilme

Kaynak: Murawski&Bick (2017)’in cahsmasinda farkl kaynaklardan derlenerek olusturulmustur.

PwC (2016b)'nin raporuna gore tamamlayici
yetkinlikler ise “dayaniklilik, empati, adaptasyon
yetenegi; sosyo-kiiltiirel farkindalik; merak, empati,
uyum ve duygusal ceviklik; kisisel ve yasam boyu
o6grenme” seklinde siralanmaktadir.

Dijital ¢agin calisma kosullarina ve beklentilerine
uyum saglanmasini kolaylastiran bu yetkinliklerin ve
dijitallesmenin neden tercih edilmesi gerektigine
iliskin yapilan c¢alismalarda ise (Bknz: Accenture
Digital Index-Tiirkiye Dijitallesme Endeksi, 2017;
Pw(C, 2017) asagidaki nedenler siralanmaktadir:

e (Calisanlarin dijital ¢oztimleri kullanmasi,
verimlilik artis1 yaratmaktadir.

e Dijitallesme, i¢c  operasyonlarda hiz
kazandirmakla birlikte, rekabet giicii artisi
saglamaktadir. Ayrica hiz, maliyet avantaji ve
elde edilen faydaya bagh olarak kalite
beklentilerine  uygunluk ve  miisteri
memnuniyeti artmaktadir.

e Dijitallesme finansal performansi dogrudan

etkilemektedir.
Yonetsel karar alma stireci kisalmaktadir.
Inovasyon ve ticarilesme  siirecleri
hizlanmaktadir.

e Yeniis alanlar1 veya islerin yeni versiyonlari
ortaya ¢ikmaktadir.

e Toplumsal ve ekonomik gelisme
hizlanmaktadir.
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Dijitallesme ve dijital caga uygun yetkinlikler (dijital
yetkinlikler) konusundaki bu genel agiklamalarin
ardindan sonraki basliklarda; calisanlarda, insan
kaynaklar1 uzmanlarinda ve yonetici-liderlerde
aranan yetkinlikler tartisilmaktadir.

3 | DIJITAL CAGIN INSAN KAYNAKLARI
YETKINLIKLERI: CALISANLARDA VEYA ADAY
CALISANLARDA ARANAN YETKINLIKLER

Kiiresellesme, teknolojik ilerleme ve demografik
degisimler is diinyasimn derinlemesine
etkilemektedir. Bu mega trendler, artan rekabet
ortamlarinda basarili olabilmek i¢cin mevcut islerin
sayisini, kalitesini, nasil yerine getirildiklerini ve

calisanlarin  gelecekte ihtiyag  duyabilecekleri
yetkinlikleri  etkilemektedir. Bu  gelismelerin
zamanlamast ve hiz1 ilkeler arasinda farklilik

gosterse de; gelismis, gelismekte olan ve az gelismis
iilkeleri etkileyen isgiicii piyasasi taleplerindeki
degisikliklerin 6niimiizdeki yillarda da devam etmesi
beklenmektedir. Bu degisiklikler dogrultusunda,
calisanlarin  yetkinliklerinin isgiici  piyasasinin
ihtiyaclarina etkin bir sekilde uymasini saglamak
giderek onem kazanmaktadir. Son yillarda hizh
teknolojik degisim, yeni dijital yeniliklerin liretim
slirecine girmesi, iiretim ve hizmet sektorlerinin
dijitallesmesi gibi gelismeler isletmeleri, dijital
becerilere ve bilgi iletisim teknolojisi bilgisine sahip
yetenekli ¢calisanlar isletmelerine cekme noktasinda
baski altina almaya baslamistir.



OECD (2018)'nin yayinladigi raporda sunulan
ampirik kanitlar, mevcut isgiicli piyasasinin ve
ekonomik degisikliklerin, yetkinlik arz ve talebi
arasinda Oonemli dengesizlikler yarattigini
gostermektedir. OECD ve AB tilkelerinde, bilgisayar
ve elektronik (bilgisayar donanimi ve yazilimi,
programlama ve uygulama) bilgisi ile s6zel ve karar
verme becerilerinde 6nemli diizeyde talep artis1 s6z
konusudur. Buna gore isletmeler yeni araglarn
kullanma ve yeni teknolojilerle ¢alisma konularinda
gerekli yeterlilige sahip c¢alisanlart bulmakta
zorlanirken, calisanlar ise yetkinliklerine uygun is
bulmakta zorlanmaktadirlar.

OECD’nin Yetenek Stratejileri raporuna gore tim
ilerlemelere ragmen, Tiirkiye yetenek noktasinda zor
bir durumla karsi karsiyadir. Ciinkii genglerin,
yliksekdgretim mezunlarinin  ve  yetigkinlerin
ortalama yetenek ciktilar1 digsiktiir. Tirkiye'deki
yetiskinler, yeteneklerini hem isyerlerinde hem de
glinlik yasamda diger OECD iilkelerindeki
yetiskinlerden ¢ok daha az kullanmaktadirlar. Lise
mezunlarindaki okuryazarlik, sayisal ve problem
¢6zme becerilerindeki yeterlilik diizeyi diger OECD
tlkeleri arasinda en diisiik seviyelerdedir (OECD,
2019).

Ulkemizde yasanan bu durum goéz oniinde
bulunduruldugunda, c¢alisanlarin dijital ¢cagin talep
ettigi yetkinliklere uyum saglayamayarak isgiicii
piyasasindan saf dis1 kalmamalar1 igin farkl
arastirma ve arastirmacilar, c¢alisanlarin sahip
olmalar1 gereken yetkinlikleri ortaya koymuslardir.
Ik olarak, OECD (2016a)nin raporuna gore,
isyerinde dijital teknolojilerin kullaniminin artmasi
sonucunda dogan ve ihtiya¢c duyuldugu belirtilen yeni
yetkinlik talepleri ii¢ boyutta siniflandirilmistir:

e Genel bilgi ve iletisim teknolojileri becerileri:

Ginlik is yasaminda kullanilabilecek
cevrimici bilgiye erisme veya yazilim
kullanma gibi genel bilgi ve iletisim

teknolojileri becerilerine sahip olmak.
e (Ozel bilgi ve iletisim teknolojileri becerileri:
Yazilim, web sayfalari, e-ticaret, bulut bilisim
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ve big data gibi Uriin ve hizmetlerin
programlanmasi, uygulamalarin
gelistirilmesi ve aglarin yonetilmesi.

e Tamamlayic1 bilgi ve iletisim teknolojileri
becerileri: Karmasik bilgileri isleme, is
arkadaslariyla ve miusterilerle iletisim
kurma, sorunlar1 ¢ézme, dnceden planlama
yapma ve plani hizlica uygulamaya gegirme
gibi tamamlayici beceriler.

OECD Yetiskin Becerileri Anketi’ne gore isyerinde
bilgi ve iletisim teknolojileri kullanim sikligi, OECD
iilkeleri  arasinda  6nemli  ol¢iide  farklhilik
gostermektedir. Ozellikle isyerinde bircok cahsan
bilgi ve iletisim teknolojilerini yeterli diizeyde
beceriye sahip olmadan diizenli olarak
kullanmaktadir. Rapora gore; ortalama olarak, her
giin ofis yazilimini kullanan ¢alisanlarin %40'indan
fazlasi, bunlari etkin bir sekilde kullanma noktasinda
yeterli beceriye sahip degildir (OECD, 2016b).

Oysa dijital ekonomideki calisanlar karmasik bilgi
iiretebilmeli ve bu bilgileri isleyebilmeli, sistematik
ve elestirel diisiinebilmeli, farkli sonuglar
degerlendirerek kararlar alabilmeli, farkli konular
hakkinda anlaml sorular sorabilmeli, yeni bilgilere
karsi esnek ve yaratict olmal ve gergek diinyadaki
sorunlar1  tamimlayabilmeli ve  ¢6zebilmelidir
(Dumont ve Istance, 2010).

Bilgisayarin 1980’lerde kullanilmaya baslanmasinin
ardindan, analitik, iletisimsel ve problem ¢ézme
becerilerine olan talep artmistir (Berger ve Frey,
2016b).  Ozellikle yeni teknoloji ile ilgili
endistrilerde; ¢alisanlarin genellikle en az bir lisans
derecesine sahip olmasi ve tercihen STEM (Science-
Technology-Engineering-Mathematic/Fen, Teknoloji,
Miihendislik ve Matematik) alanlarindan olmasi
gerektigi ileri siirtilmektedir (Berger ve Frey, 2016c).
Hizli biiyiime gosteren endiistrilerde yeni ortaya
cikan mesleklerin talep ettigi yetkinlikler Tablo 3’te
sunulmaktadur.



Beceri

Karmasik

Problem Coziimii

Elegtirel
Diiglinme

AKktif Orenme

Karar Verme

Ogretme

Dijital

yetkinlikleri
arastirmacilar tarafindan teknik yetkinliklerin, dijital
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Tablo 3. Yeni Ortaya Cikan ve Cikmakta Olan Mesleklerdeki Yetkinlik Talepleri

Tamm

Karmasik sorunlari tanimlamak ve segenek
gelistirmek icin ilgili bilgiyi gozden
gecirmek ve ¢oziimleri uygulamak

Alternatif ¢oziimler ve ulasilabilecek
sonuglarin gii¢lii ve zayif yanlarini
aciklayabilecek neden sonug iliskilerini
kurabilmek ve problemlere farkl
yaklasimlar gelistirebilecek sekilde mantik
yuriitmek

Problem ¢6zme ve karar verme i¢in gereken
yeni bilgileri uygulama konusunda bir
anlayis gelistirmek

Secenekler arasindan en uygun olani
se¢mek icin atilacak adimlarin maliyet ve
faydalarini hesaplayabilmek

Insanlara birseylerin nasil yapilacagim
ogretebilmek

Yetenek

Programlama

Sosyal Anlay1s

insan
Kaynaklar:
Yonetimi

Hizmet
Odakhihik

Sistem
Degerlendirme

Tanmm

Cesitli amaglarla bilgisayar programlar1 yazmak

Insanlarin tepkilerinin farkinda olmak ve neden
bu tepkileri verdiklerini anlamak

Insanlar galigirken onlar1 motive etmek,
gelistirmek ve yonlendirmek ve isi yapabilecek
en iyi kisiyi bulmak

[nsanlara yardim etmenin yollarim bulma
konusunda aktif bir aray1s icinde olmak

Sistem performansi gostergelerini tanimlamak
ve sistemin amaglar1 dogrultusunda performansi
diizeltmek ya da gelistirmek i¢in eylemler
belirlemek

Kaynak: Berger ve Frey (2016a)

ortaya koymaya

calisan

(2012); farkh kapsam (okul miifredatlari, sertifika
programlari,

akademik makaleler) ve

hedef

yeterliligin merkezi bir bileseni olarak gorildigu
belirtilmektedir. Ferrari (2012)’ye gore, bu durum
diger Onemli konulara esit 6nem verilmemesine
neden olmaktadir. Aslinda dijital yetkinlik sadece
teknik yetkinlik acisindan ele alindiginda eksik
kaldig1 icin daha genis bir anlamda c¢ok yonli bir
kavram olarak ele alinmalidir. Dolayisiyla Ferrari
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gruplardan (yetiskinler, ¢ocuklar, gengler, yashlar)
olusan 15 farkh dijital yetkinlik c¢ercevesinden
yararlanarak  olusturdugu  modelinde teknik
operasyonlarin, cercevenin herhangi bir bileseni gibi
disiiniilmesi gerektigini belirtmektedir (Bknz: Tablo
4).
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Tablo 4. Dijital Yetkinligin Bilesenleri

Yetkinlik Tanim

Bilgi Yonetimi
. ve tutumlardir.

is birligi

Iletigi Payl
etiyimve Taylagma beceri ve tutumlardir.

Igerik ve Bilgi Olusturma

Etik ve Sorumluluk becerilerdir.

Degerlendirme ve Sorun

Bilgileri tanimlamak, bulmak, erismek, elde etmek, depolamak ve organize etmek i¢cin gereken bilgi, beceri

Diger kullanicilarla baglanti kurmak, aglara ve ¢evrimici topluluklara katilmak ve baska insanlarla yapici
ve sorumluluk duygusuyla etkilesimde bulunmak i¢in gereken bilgi, beceri ve tutumlardir.

Mahremiyet, giivenlik ve gizliligi dikkate alarak ¢evrimici araclarla iletisim kurmak icin gereken bilgi,

Yaraticiligin ifadesi olup teknoloji ve medya araciligiyla yeni bilgilerin insasi, ayrica dnceki bilgilerin ve
icerigin biitiinlestirilmesi, yeniden yapilandirilmasi ve bunun ¢evrimici araglarla yayilmasidir.

Yasal gergevelerin farkinda olarak, etik ve sorumlu bir sekilde davranmaya ihtiya¢ duyan bilgi, tutum ve

Belirlenen problemi ¢6zmek veya bir gérevi tamamlamak igin dogru teknoloji ve / veya medyanin
tanimlanmasi olup elde edilen bilgilerin ve danigilan medya tiriiniin degerlendirilmesidir.

Kisinin teknoloji ve medyay etkili, etkin, giivenli ve dogru kullanabilmesi i¢in ihtiyaci olan bilgi, tutum ve

Kaynak: Ferrari, 2012.

Cozme
Teknik Operasyonlar becerilerdir.
Dijital isglicii yetkinliklerini belirleme

calismalarindan bir digeri de Siddoo vd. (2019)
tarafindan gerceklestirilmistir. Siddoo vd.'ne gore
(2019) dijital isgiicii yetkinlikleri ¢ gruba
ayrilmaktadir:

1. Mesleki beceriler ve bilgi teknolojileri bilgisi:

Kisisel tutum, gilivenilebilirlik, uyum, kritik
diistince, yasam boyu o6grenme, yenilikeilik,
genel iletisim, problem ¢6zme, takim ¢alismasi,
bilgi teknolojileri alaninda temel bilgiler,
matematik ve bilim, bilisim hukuku ve etik.

2. Bilgi teknolojileri yonetimi ve destek: Dijital
pazarlama, bilgi teknolojileri risk yonetimi,
dijital iletisim, bilisim destegi, proje yonetimi,
temel isletmecilik bilgisi

3. Bilgi teknolojileri teknik bilgi: Mobil teknoloji
ve uygulama, donanim / ag, yazihm
uygulamalari, veri tabani, bilgi teknolojileri
uygulamalarim  kullanabilmek icin ingilizce,
islerin yiiritiilmesi i¢in temel bilgi teknolojileri
bilgisi.

Dijital ¢agin calisanlarda veya aday ¢alisanlarda
aradigr yetkinliklere iliskin bu aciklamalarin
ardindan; aday calisanlar se¢im siirecinden geciren,
ise alim siireclerini yoneten, c¢alisanlarin ise
alistirllmasi  siirecinden baslayarak performans
degerlendirme, licretleme, egitim ve gelistirme,
kariyer gelistirme, saglik ve glvenlik yonetimi ve
isten ayrilma gibi slire¢ adimlarinda aktif rol alan
insan kaynaklari uzmanlarinin dijitallesen caga uyum
saglamak adina sahip olmalar ve/veya gelistirmeleri
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gereken yetkinlikleri ile ilgili agiklamalara asagida yer
verilmektedir:

4 | DIJITAL CAGIN INSAN KAYNAKLARI
UZMANLARINA 0ZGU YETKINLIKLERI: INSAN
KAYNAKLARI UZMANLARINDA ARANAN
YETKINLIKLER

Isletmelerde dogru ise dogru calisam yerlestirme
gorevi listlenen ve bu anlamda isletmeler i¢cin yetenek
ve yetkinliklerinin bulunmasinda, gelistirilmesinde,
strdiiriilmesinde ve ¢agin gerekliliklerine uygun hale
getirilmesinde sorumlu olan insan kaynaklar
uzmanlarinin da ¢agin gerekliliklerine uygun kisileri
bulma, yetkinlikleri tanima ve dogru degerlendirme
icin bu caga 0zgii yetkinlik ve becerilere sahip
olmalari gerekmektedir.

Bazi arastirmacilara gore geleneksel insan kaynaklari
islevlerini siirdiirebilmek i¢in ihtiyac duyulan
yetkinlikler ~tamamen kaybolmamakla birlikte
rekabetcilik diizeyinin yiiksek oldugu piyasalarda
insan kaynaklar1 uzmanlarinin var olan sorunlarla
daha etkili bas edebilmeleri i¢in bazi ek yetkinlikler
gelistirmeye ihtiyac duyduklar1 belirtilmektedir
(Baill, 1999; Brockbank vd. 1999). Bu acidan
bakildiginda bilgi teknolojilerinin, bu yetkinliklerin
gelistirilerek orgiitsel talepleri karsilama konusunda
o6nemli araglar sundugu kabul edilmektedir.

Teknoloji, insan kaynaklar1 c¢dziimlerini yeniden
tasarladign gibi ayni zamanda insan kaynaklar
ekiplerinin bilgi teknolojileri tabanl yeni beceri



setlerini kazanmalar ve gelistirmelerini de gerekli
kilmaktadir. Bilgi teknolojileri sayesinde, insan
kaynaklar1 uzmanlar bilgiye ¢ok daha hizli ulasmakta
ve bilgiyi cok daha genis kitlelere daha hizh
yayabilmektedir. Bu 6nemli katkinin yani sira bazi
arastirmalar bilgi teknolojilerinin insan kaynaklar
alanindaki  kullaniminin  artmasiyla  beraber,
isletmelerin insan kaynaklari uzmanlarindan daha
¢ok sey beklemeye basladiklarini da gostermektedir
(Gardner vd., 2003).

Isgiicii becerilerindeki degisik beklentilerin yani sira
teknolojik degisim baskis1 da isletme igerisindeki
Insan Kaynaklar1 departmani ve uzmanlar iizerinde

bir takim degisikliklerin yasanmasina sebep
olmaktadir. Geleneksel Insan Kaynaklari
departmanlart zamanlarinin %65-75'ini islemsel

faaliyetlere (transactional activities), %15-30'unu
geleneksel faaliyetlere (traditional activities) ve %5-
15’ini ise donlisiimsel faaliyetlere (transformational
activities) ayirmakta iken (Wright vd., 1998); yeni
isgiicii diinyasinda Insan Kaynaklar1 ¢aliganlarinin
islemsel faaliyetler i¢in harcadiklar1 zamani azaltarak,
geleneksel ve dontlisiimsel faaliyetler i¢in daha fazla
zaman harcamalari beklenmektedir (Thite vd., 2009).
Bu noktada insan kaynaklari uzmanlarinin da degisen
rol ve sorumluluklarini basariyla yénetebilmeleri i¢cin
yeni yetkinlikler gelistirmeleri zorunlu
gorilmektedir.

Insan kaynaklar1 uzmanlar1 artik yeni bir diinyada
faaliyet gostermektedir. Yeni isletim modelleri, dijital
teknolojiler ve gelismis calisan beklentileri yeni
yetenekleri, becerileri ve yeni bakis acilarin1 da
beraberinde  getirmektedir. = “Dijital  ¢alisan”
kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, calisanlar yeni
teknolojilerle etkilesime girmekte ve tutumlar,
davranislart ve beklentileri degismektedir. Yeni
teknoloji bu calisanlardan farkli ve dijital ¢caga uygun
yetkinlikler talep etmekte ve bu durum eski ve yeni
nesil isgilicii arasinda bir farkliliga sebep olmaktadir
(Bala, 2015). Yasanan dijitallesme faaliyetleri,
isletmelerde yapisal ve isgiicli profili lizerinde bir
takim degisikliklere sebep olmakla birlikte; insan
kaynaklar1 uzmanlarinin yetkinliklerinde, rol, gorev
ve sorumluluklarinda da baz degisikliklikler ortaya
cikmaktadir.

Insan kaynaklar1 alanindaki bakisin, insan kaynaklari
yonetiminden stratejik yonetime dogru kaymasi da,
¢oklu gorevleri beraberinde getirmektedir. Bell vd.
(2006), insan kaynaklari uzmanlarinin glinimiiz
diinyasinda sahip olmasi gereken yetkinlikleri is
bilgisi, insan kaynaklar1 uzmanlgi, degisim yonetimi
ve teknoloji uzmanhgl olmak tlizere dort kategori
altinda toplamistir:

e Is Bilgisi: insan kaynaklar1 uzmanlarinin,
isletmenin vizyonunu anlamalar1 ve insan
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kaynaklar1  stratejilerini  buna
uyarlamalari gerekmektedir.

e Insan Kaynaklar1 Uzmanlig: insan kaynaklar
uzmanlarinin, ise alim, ddemeler ve isci
iligkileri vb. insan kaynaklarinin islevsel
faaliyetleri konusunda wuzman olmalari
gerekmektedir.

e Degisim Yonetimi: Insan  kaynaklan
uzmanlarinin, oOrgiitte yasanabilecek bir
degisim konusunda mutlaka 6rgiitsel hazirlik
olusturma yetenegine sahip olmalari
gerekmektedir.

e Teknoloji Uzmanhg: Insan kaynaklarn
uzmanlarinin  hizmetlerini basarili  bir
sekilde calisanlara sunabilmeleri i¢in yeni
teknoloji  yetkinliklerini  gelistirmeleri
gerekmektedir. insan kaynaklar1 uzmanlari
veri toplama asamasinda dijital araglarin
kullanimina dair bilgi sahibi olduklarinda,
s0z konusu bilgileri stratejik olarak degerli
bilgilere doniistiirebilme kapasitesine de
sahip olacaklardir.

gore

Ulrich vd. (2012) ise insan kaynaklar1 uzmanlarinin
isletme performansini giiclendirmek icin sahip
olmalari gereken alti temel yetkinlik alanini asagidaki
gibi belirlemislerdir:

e  Stratejik Konumlandirici: Yiiksek
performansli insan kaynaklar1 uzmanlari
hem isletme icinden hem de disindan olaylari
degerlendirmekte ve aksiyon almaktadir.
Insan kaynaklari uzmanlarinin bu bakis

acisiyla  isletme  disindaki  trendleri
derinlemesine dgrenmeleri ve bunlarn
isletme ici kararlara ve eylemlere

doniistiirmeleri gerekmektedir. Endiistri ve
cografyalarini etkileyen genel is kosullarim
(6rnegin; sosyal, teknolojik, ekonomik,
politik, cevresel ve demografik egilimleri)
anlamast  beklenen insan kaynaklar
uzmanlar;; misterileri belirler, onlarin
beklentilerini anlar, orgiit faaliyetlerini bu
beklentileri ve ihtiyaclar1 karsilayacak
sekilde uyarlamaya calisirlar.

e Giivenilir Aktivist: Etkili insan kaynaklari
uzmanlari giivenilir aktivistlerdir.
Giivenilirlik; insan kaynaklari uzmanlari, ast
ve  listlerine  vaadettiklerini  yerine
getirdiklerinde, onlarla kisisel giiven
iligkileri kurduklarinda ve astlari-listleri
tarafindan sozlerinde duracaklarina
inanildiginda olusur. Giivenilir bir danisman
olmak, derin bir is bilgisi ve zeka ile
baslamaktadir.  Aktivist olarak insan
kaynaklari  uzmanlar1  sadece insan
kaynaklarinin islevsel faaliyetleri ile ilgili
degil, ayn1 zamanda isin talepleri hakkinda



da bir bakis agisina sahiptirler. Net, tutarli ve
etkili iletisim yoluyla baska insanlar1 olumlu
yonde nasil etkileyeceklerini 06grenirler.
Glvenilir aktivist olmak i¢in, insan
kaynaklari uzmanlarinin 0z-
farkindaliklarinin ~ yiikksek  olmasi  ve
profesyonelliklerini gelistirme konusunda
kararli olmalar gerekir.

Yetenek Yatirimcist: Etkili bir insan kaynagi
uzmani, orgit icerisindeki kritik
yeteneklerinin belirlenmesi ve
gelistirilmesine yardimci olarak, orgitteki
bireysel yetenekleri etkili ve gli¢lii hale
getirir. insan kaynaklar1 uzmanlari, érgiitsel
yeteneklerin olusturulmasina  yonelik
denetim ve yatirim yapabilen kisilerdir.

Degisim Sampiyonu: Insan kaynaklan
uzmanlari, oOrgiitsel eylemlerin disiplinli
degisim stiregleriyle biitiinlestirilip
strdirilmesini saglamaktadir. Degisimin
gerceklesmesi konusunda insan kaynaklar
uzmanlar1 iki kritik rol oynamaktadir.
Birincisi, degisimi baslatirlar; bu degisimin
neden dnemli oldugunu anlatirlar, degisime
kars1 direncin iistesinden gelirler, degisim
sturecine Kkilit paydaslar1 dahil ederler ve
degisime baslama kararlarini dile getirirler.
Ikincisi, orgiitsel kaynaklar, organizasyon
yapisy, iletisim ve siirekli 6grenme yoluyla
degisimi kurumsallastirarak degisimi
sturdirirler ve devamli hale getirirler.

Insan Kaynaklar Gelistiricisi ve
Biitlinlestirici:  Etkili insan kaynaklar
uzmanlari, insan kaynaklar1 uygulamalarini,
isletme sorunlarini ortadan Kkaldiran
¢ozlimlere doniistirmekte ve bunlari
sistemle biitiinlestirmektedir. Insan
kaynaklar1 uzmanlarinin; insan sermayesi
(yetenek saglama ve gelistirme),
performansin agiklanmasi (degerlendirme,
odiller), orgit tasarimi (ekip c¢alismasi,
orgiit gelistirme) ve iletisim ile ilgili kilit
uygulama alanlar1 hakkinda en yeni bilgilere
sahip olmalann  gerekmektedir. Insan
kaynaklart ~ uzmanlart bu  uygulama
alanlarini, kurulusun liderlik markasi
etrafinda biitiinlesik ¢Oziimlere
doniistiirebilen kisilerdir.

Teknoloji Savunucusu: Teknoloji insan
kaynaklar1 uzmanlarinin idari ve stratejik
calismalan sirasindaki diislince ve is yapma
sekillerini degistirmistir. insan kaynaklar
uzmanlarinin temel diizeyde, yan haklar,
bordro islemleri, saglik maliyetleri ve diger
idari hizmetler gibi insan kaynaklar1 yonetim
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sistemlerini daha verimli bir sekilde sunmak
icin teknolojiyi kullanmalar1 gerekmektedir.
Ayrica, insan kaynaklari uzmanlarinin,
calisanlar1 birbirleriyle baglantida tutmak
icin teknolojiye ihtiyaglar1 vardir. Teknoloji,
iletisimi gelistirme, idari isleri daha verimli
yapma ve c¢alisanlart miisterilere baglama
noktalarinda giderek daha 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ornegin; sosyal medyay1
kullanmak, isletmenin gelecekteki biiylime
hedefi icin kendisini konumlandirmasini
saglamaktadir. Teknolojinin roliinii anlayan
insan kaynaklar1 uzmanlari, sirket disinda
gelismis bir kurumsal kimlik olusturma ve
sirket icindeki sosyal iliskileri gelistirme
konusunda daha avantajli konumdadir.

Yonetim danismanlifl yapan Accenture (2017)'nin
yayinladigi rapora gore, dijital diinyada insan
kaynaklari uzmanlarinin uc farkli rolil
bulunmaktadir. Bu roller orgiitiin sosyal ozellikleri,
dijital 6zellikleri ve bu iki boyutun biitiinlestirilmesi
ile belirlenmistir:

e Sosyal Biitiinlestirici roliine 6zgii temel
yetkinlikler: (1)  Calisanlari,  online
platformlar {izerinden calismaya hazir hale
getirme, (2) Yiksek Kkisisellestirme, (3)
Isgiiciiyle hizli etkilesime gegcme, (4) Calisan
boélimlendirme ve ¢alisanlarin yasam
onceliklerini anlayabilmek icin veri toplama.

e Yetenek Savunucusu roliine 6zgii temel
yetkinlikler: (1) Talep goren yeteneklerle
yuksek degerli iliskiler insa etme, (2)
Adaylarin  stratejik/proaktif = kaynaklar
konusunda analitik yetkinliklere sahip olma,
(3) Talep goren yetenekleri yedekleme, (4)
Adaylarla iliski kurma ve siirdiirme.

e  Gelismis Stratejik Is Ortag roliine 6zgii temel
yetkinlikler: (1) Genis is perspektifi ve
stratejik  zihniyete sahip olma, (2)
Cografyalar arasinda iletisim ve isbirligini
saglayabilmek icin dijital yetkinliklerden
yararlanma, (3) Sonug¢ odakl olma y6niinde
evrilme, (4) Acil durum miidahalecisi, kog,
operator ve stratejik partner rollerini
tistlenme.

Calisanlarina karsi dogrudan sorumlulugu olan insan
kaynaklar1 uzmanlarinin bu ortaya ¢ikan yeni insan
kaynaklar1 rolleri konusunda hazirlikli olmalar
gerekmektedir. Insan kaynaklari uzmanlar1 yeni
rollere uyum saglamay1 basarabilirlerse, isle ilgili
taleplerin ve calisanlarin ihtiyaclarinin
karsilanmasinin ~ yan1  sira, yetenek rekabeti
konusunda da gii¢ kazanabilirler.



Bu dogrultuda insan kaynaklar1 uzmanlarinin ve
yoneticilerinin, yetenek yonetimi yaklasimlarin
gelistirmeleri ve genisletmeleri gerektigi sdylenebilir.
Bu yaklasimlar gelistirirken yeni isgiicii modelleri ve
alternatif isgilicii kaynaklarina ulasma ve secim
kriterlerinde degisikliklere gitme ve is s6zlesmeleri
lizerinde cagin gerekliliklerine uygun diizenlemeler
yapma becerilerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica bu
isgiiclinlin elde tutulmasi icin yeni egitim ve
gelistirme modelleri ile yeni motivasyon araglarina
firsat tanimak gerekmektedir (Deloitte, 2018).

Kurumlarda ¢alisan insan kaynaklarinin yetkinlikleri
ile kurumlar i¢in ayird edici olan insan kaynaginin ve
yeteneklerinin isletmeye cekilmesi ve elde tutulmasi
stireclerinde rol alan insan kaynaklar1 uzmanlarinin
yetkinlikleri ile ilgili aciklamalarin ardindan; dijital
¢agin bu c¢alisanlar1 yoneten veya bu calisanlara
liderlik eden yoneticilerde-liderlerde aradig:
ozelliklere iliskin  aciklamalara asagida yer
verilmektedir.

5 | DIJiTAL CAGIN YONETICILIK VE LIDERLIK
YETKINLIKLERI: YONETICI VE LIDERLERDE ARANAN
YETKINLIKLER

Dijital cagin yaratmis oldugu degisimler sadece
calisanlar agisindan degil ayn1 zamanda “yeni nesil”
nitelemesine sahip calisanlara hitap etmesi gereken
yonetici ve liderlerde aranan 6zellikler agisindan da
bir degisimi beraberinde getirmektedir. Buna gore,
dijital cagin yonetici ve liderlerinde aranan bazi ayird
edici ozellikler de tartisilmaya baslanmaktadir.

Isletme yéneticileri ve liderleriyle birlikte kuskusuz
isletmeler de degismektedir. Hiyerarsik 6rgiit yapilari
yerini network orgiit yapilarina; yetki ile yonetim
yerini otonomiye; kurallar ve prosediirlerle gecirilen
zamanlar ise yerini amacglara odaklanmaya
birakmakta ve tiim paydaslan dikkate alan sistemsel
diisiince 6nem kazanmaktadir (PwC, 2016b). Buna
gore degisen calisan profili ve yonetim anlayisi da,
yeni yonetim, yoneticilik ve liderlik sdylemleri
yaratmaktadir.

Toduk (2014) tarafindan kaleme alinmis “2023
Lideri: Dijital Cagin Liderlik Sirlar1” isimli kitapta;
dijital cagin liderlerinde bulunmasi gereken bazi
ozellikler asagidaki gibi siralanmaktadir:

e Dogallik: Ozel hayat ve profesyonel is
yasami arasindaki dengede dogal
kalabilmek

e ilham vermek: Farkh bakis acilan
sunmak, etkilemek

e Vizyon: Katimci ekiplerle insa edilen
gelecek

e Adalet: Calisma saatlerinden bagimsiz
bir adalet anlayisi, giiven vermek
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e Ters mentorluk: Kendinden daha c¢ok
bilen (bazen daha gen¢) insanlan
yonetmek ve onlardan 6grenmek

e Kisilestirme: Herkesin ayr1 bir yetenek
olarak kabulii ve Kkisisellestirilmis
liderlik

e Yenilikcilik ve girisimcilik: Sirket igi
girisimcilik davranisini tesvik

e Bilgili olmak: Bilmedigini de bilmek,
takimlarin birlikte 6grenme giiciine
inanmak.

Jordan (2018)’e gore “Doniisiimcti Dijital Liderler”in
ozellikleri ise asagidaki gibi ele alinmaktadir. Yazara
gore bu ozelliklere sahip olmak, dijital doniistimle
nitelendirilen yeni c¢agin liderlerini basariya
gotirmektedir:

e  Miitevazilik: Insanlarin sizden daha ¢ok
sey bilebilecegini kabul etmek ve
geribildirim almak, 6grenmeye acik
olmak

e Oz farkindalik: Kendi istiin ve zayif
yanlarinin farkinda olmak ve daha biiyiik
resim icindeki varligini anlamlandirmak

e Uyum ve Esneklik: Degisimin siirekli
oldugunu kabul etmek ve siirekli
degisime adapte olabilmek

e Belirsizlige tolerans: Belirsizlik ve
bilinmezlik donemlerinde giicli
fikirlerin ardinda durabilmek

e Vizyon: (Dijital cagin basarili liderlerinin
ayird edici 6zelligi). Kisa siireli belirsizlik
donemlerinde dahi uzun vadeli hedef
hakkinda net bir bakis agisina sahip
olmak

e Etkileme ve Ikna Giicii: Ekipleri vizyona
inandirabilmek ve hedefle ilgili onlar
ikna etmek

e Verilere dayali karar vermek: Tutku ve
giiclii bir vizyonu verilerle bulusturmak

e Hizli uygulama: Verilen kararlari hizli bir
sekilde uygulamaya gecirmek

e Baghlik: i¢ ve dis paydaslan ilgiyle ve
merakla dinlemeye, etkilesim kurmaya
ve iletisime acik olmak ve ayrica yeni
trendleri ve giinceli takip etmek

e  Yiiksek farkindalik: Firsatlar ve tehditler
acisindan i¢c ve dis cevreyi siirekli
izlemek ve sadece bugiiniin degil yarinin
da olasi sorunlarma iliskin ¢6ziim
gelistirmek

e Network olusturmak: Baglilik ve ytliksek
farkindalikla sektore 6zgi giiclii ve zayif
yanlar1 siirekli takip ederken aym
zamanda networkleri ile Kkendini
tamamlamak ve vizyonlarini beraberce
gerceklestirmelerini saglayacak bilgi ve
insanlara sahip olabilmek.



Dijital cagda basarili liderlerin ihtiyac duyduklari
temel unsurlar; (1) amaglara ulasmay1 saglayacak
gerekli 6zellik, beceri ve yetkinlikler, (2) bu beceri ve
yetkinliklerin gliclenecegi ve tesvik edilecegi bir
ortam, (3) amaglara ulasilabilecegine ve basariya
duyulan inang seklinde siralanabilir.

Yukarida maddeler halinde sunulan yonetici ve
liderlere 6zgii yetkinliklerde de goruldiigii gibi; sahip
olunan amaglar ve degerler ile vizyon hem yoneticiler
hem isletmeler icin ayird edici olmaktadir. Nitekim
yeni c¢agin basarili isletmeleri i¢in “amaclar ve
degerler” inovasyon kaynagl olmaktadir ve bu
isletmeler amagclarinda, eylemlerinde, degerlerinde,
davranislarinda ve yeteneklerinde gergekei bir
soylem sunarken diinyada iistlendikleri rolii ve
yaratacaklar farki ve degeri bilerek hareket ederler.

6 | SONUC VE ONERILER

Dijital ¢agin beraberinde getirdigi degisiklikler
sadece isleri degil, islerin kalitesini, ¢alisanlarin
calisma sekillerini, yeni is diinyasinin beklentilerini
ve calisanlarin, uzmanlarin ve yoneticilerin ve aday
calisanlarin 6zelliklerini de degistirmistir. isletmeler
ve insan kaynaklar1  agisindan  teknolojik
doniistimlerin ve Endiistri 4.0.'1n etkisinin tartisildigi
bazi ¢alismalarda (bknz: Asiltiirk, 2018; Turan ve
Avci, 2018; Tiirkel ve Bozagag, 2018) konu; yasanan
gelismeler, olasi sorunlar, belirsizlikler ve degisime
uyum saglama acisindan ele alinmakta ve dijitallesen
diinyada c¢alisanlarin sahip olmasi gereken
yetkinliklere deginilmesi gerektigi vurgulanmaktadir.
Bu baglamda bu calismada; dijital ¢agin degisen
ozellikleri ve bu o6zelliklerle birlikte isletmelerde ve
kurumlarda calisanlarin ¢aga uygun olacak sekilde
gelistirmesi gereken yetkinlikler tartisilmakta; aday
ve mevcut calisanlar, insan kaynaklar1 uzmanlar ve
yoneticiler-liderler baglaminda bir degerlendirme
yapilmaktadir. Buamagla dncelikle kisaca yetkinlikler
ve ardindan dijital yetkinlikler hakkinda bilgi
verilmekte ve dijital ¢caga uyum saglamak icin sahip
olunmasi ya da gelistirilmesi gereken yetkinlikler
tartisilmaktadir.

Dijitallesme ve beraberinde getirdigi firsatlar
ekonomik kalkinmaya, toplumsal ilerlemeye ve
bireylerin gelisimine 6zgii firsatlar barindirmaktadir.
Kuskusuz bu firsatlar, tiim ilgili paydaslarin egitim ve
Ogretim sistemlerinde, isglicii piyasasi
politikalarinda, gelisim becerilerine yonelik is
yaklasimlarinda, istihdam diizenlemelerinde ve
mevcut sosyal sozlesmelerde reform baslatma
becerisine bagh goriilmektedir (Diinya Ekonomik
Forumu, 2018).
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Dijital ¢agin gerektirdigi yetkinliklerin gelistirilmesi
ile biitlinsel ve ¢aga uygun gelisimin saglanabilmesi
icin; bilgi ve iletisim teknolojilerinin ilk egitim
basamaklarinda  tiim  egitim  programlarina
yerlestirilmesi gerekmektedir. Sadece ilk egitim
basamaklarinda  degil, sonraki sliregte ve
yliksekogretimde de (bknz: Pablos Pons, 2010) yer
almasi gereken bu egitim programlarinin aymn
zamanda kurumlarda da strdiiriilmesi 6nemlidir.
Ayrica dijital ¢agin bir diger o6zelligi olan stirekli
degisim ve gilincelleme, beraberinde isletmelerin,
yoneticilerin ve calisanlarin siirekli sekilde gilincel
takip sistemlerine sahip olmalarin gerektirmektedir.
Beceri, yetenek ve yetkinliklere iliskin talepler stirekli
artarken; c¢alisanlarin egitimi yeni yetkinliklerin
gelistirilmesi icin 6nem tasimaktadir. Ayrica sadece
egitim degil ayni zamanda yetkinliklerini stirekli
gelistiren calisanlarin o6diillendirilmesi ve tesvik
edilmesi de 6nemlidir. Nitekim dijital platformlar, bir
yandan kisilere egitim ve kendini gelistirme firsatlari
sunarken bir yandan da, ¢alisanlara kendi
gelisimlerini  gerceklestirilebilmeleri konusunda
artan diizeyde bir sorumluluk vermektedir. Piyasanin
strekli izlenmesinin yani sira c¢alisanlarin sahip
olduklar1 ve ¢aga uygun hale getirildigi diisiiniilen
yetkinliklerin  de  siirekli  incelenmesi  ve
degerlendirilmesi gerekmektedir. Dijital ¢aga uygun
oldugu dusiiniilen bu yetkinliklerin, yiiksek
iiretkenlik, verimlilik ve rekabetcilik saglayip
saglamadiginin  degerlendirilmesi de Onemlidir.
Teknoloji ve dijitallesme yoniinden olduk¢a zengin
bir ortamda; takim calismasi, iste o6zerklik, esnek
calisma saatleri gibi uygulamalarin yiiksek bir
performansa neden olup olmadigi da her is ve
isletme-calisan 6zelinde ayrica degerlendirilmelidir
(OECD, 2016b; 2016c).

Gelecek (Calisma Onerileri: Calisma kapsaminda
incelenen arastirma ve raporlarda genellikle “dijital
yetkinlik” kavramsal olarak ele alinmis (Bknz: Avrupa
Parlamentosu ve AB Konseyi, 2006; Calvani vd., 2008;
Krumsvik, 2008; Ala-Mutka, 2011; [lomaki vd., 2011;
Ferrari, 2012; Ferrari vd., 2012) ve konuyla ilgili
gerceklestirilen ampirik ¢alismalarin eksikligi fark
edilmistir. Hem yerli hem de yabanci literatiirde,
dijital yetkinlik kavraminin genelde kavramsal
cercevede ele alinmasi ve ampirik ¢alismalarin yeterli
dizeyde olmamasinin yani sira; dijital yetkinlik
kavraminin ne anlama geldigi, hangi boyutlardan
olustugu, genel bir yetkinlik olup olmadig1 ve nasil
Olciimlenecegine iliskin sorularin cevaplar1 da
belirsizdir. Literatiirde dijital teknolojiye yonelik
tutum (6rnegin Cabi, 2016; Yurdugiil ve Askar, 2008)
Olceklerine rastlanmakla birlikte dijital yetkinliklere
iliskin kapsamli bir Olgiim calismasina
rastlanamamistir. Dijital yetkinliklere iliskin bu
sorularin yani sira, ¢calisanlarin dijital yetkinliklerinin
gelisimini desteklemek i¢in insan kaynaklar
uzmanlarinin basvurmasi gereken egitim



programlar1 ve kullanmasi gereken araglara dair
calismalar iizerinde diisiinmek gerekmektedir.
Ayrica, ¢aga uygun yetkinliklerin farkli meslek
gruplart acisindan nicel ve nitel yodntemlerle
arastirllmasi1 ve yetkinliklerin yarattign etkinlik,
verimlilik ve performans gibi sonuglarin incelenmesi
gelecek calisma oOnerileri olarak sunulabilmektedir.
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1| GIRIS

Bir iletisim ortami1 olarak sosyal medya gerek

ABSTRACT

This study includes evaluating the performances of social media influencer with
Entropy Weight Method and Gray Relational Analysis Methods according to
various criteria. The aim of the study is to determine the performance criteria of
YouTube influencers, the importance of these criteria and to make the
performance ranking of these influencers according to these criteria. For this
purpose, 24 influencer in the beauty and fashion category were included in the
research on YouTube, one of the social media platforms. Data on criteria of
December 2018 were collected and analyzed in YouTube accounts of
influencers. As a result of the research, the number of comments, the number of
views and the like evaluation criteria of December were determined as the most
important criteria.

OZET

Bu ¢alisma sosyal medya fenomenlerinin performanslarinin gesitli kriterlere
gore Entropi Agirhk Yéntemi ve Gri lliskisel Analiz Yéntemleri ile
degerlendirilmesini icermektedir. Calismanin amaci YouTube fenomenlerinin
performans kriterlerini, bu kriterlerin dnem derecelerini belirlemek ve bu
kriterlere gore fenomenlerin performans siralamalarini yapmaktir. Bu amagla
sosyal medya platformlarindan YouTube’da giizellik ve moda kategorisindeki 24
fenomen arastirmaya dahil edilmistir. Fenomenlere ait Youtube hesaplarinda
2018 y1l1 Aralik ayina ait kriterlere iliskin veriler toplanmis ve analiz edilmistir.
Arastirma sonucunda yorum sayisi, goriintiilenme sayis1 ve Aralik ay1 begeni
degerlendirme kriterleri en dnemli agirliga sahip kriterler olarak belirlenmistir.

© 2019 JOBDA All rights reserved

Zaman ve mekandan bagimsiz bir etkilesim imkani,
sosyal medyay1 bireyler kadar isletmeler iginde
onemli bir iletisim platformuna doniistirmiistiir.

isletmeler, gerekse bireyler icin ¢esitli firsatlar Daha spesifik olarak markalar, isletmelerden

sunmaktadir. Kiireselden yerele bir¢ok firma sosyal

medyanin  markalarini

nasil  etkiledigi ve marka
etkileyebilecegi konusunu anlamaya c¢alismaktadir.

bagimsiz olarak sosyal medyada bulunmakta ve
iletisimleri icin sosyal medyay1
kullanmaktadirlar. Bu ag¢idan sosyal medya
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markalara cesitli iletisim secenekleri sunmaktadir.
Cogu marka sosyal medya iizerinde hesap agmakta ve
bu hesaplardan markalar1 ile ilgili hazirladiklar:
mesajlari, videolari, infograflari, oyunlar1 ve daha
bircok uygulamay1 (yarismalar, canli yayinlar vs.)
viral olarak yayarak, pazarlama iletisimlerini
gerceklestirmektedirler.  Ayrica markalann ile
dogrudan ve dolayh olarak ilgili ¢esitli sosyal medya
grup, topluluk ve hesaplarini kullanarak da hedef
kitleleri ile iletisime gecebilmektedirler. Bu
platformlar sadece firmalar tarafindan yaratilan
iceriklerin sunuldugu bir platform degildir. Marka ile
ilgili tiiketicilerin olusturdugu her tiirlii icerik (mesaj,
hikaye, video vs.) bir kullanicidan digerine iletilerek
marka ile ilgili duygularin, diisiincelerin ve mesajlarin
viral olarak diger kullanicilara yayilmasini saglar.
Bunun yaninda, sosyal medya markalara hedefli
reklamlarini etkili ve diisiik maliyetle sunabilecekleri
essiz  bir ortam sunmaktadir. Sosyal medya
platformlarindan popiilaritesi artan bir uygulama da
sosyal medya etkileyicileri aracilifiyla pazarlama
yapmaktadir.

Hatirh  pazarlama, niifuz pazarlamasi, etki
pazarlamas gibi Tiirkee 'ye cesitli ifadelerle ¢evrilen
“influencer marketing” faaliyetlerinin bir uzantisi ve
kisisel markalamanin bir 6rnegi olan sosyal medya
fenomenleri de bu iletisim ortamimin etkili
elemanlarindan biri haline gelmistir. isletmeler etki
pazarlamasi ile fenomenlere (influencer) firiinleri
denemeleri icin gdnderme ve ddeme yapma veya
onlar1 etkinliklerine davet etme gibi yontemleri
kullanarak takipgiler nezdinde iiriiniin kullanilmasini
ve iyi bir imaj olusturmasini amaclamaktadirlar
(Veirman, Cauberghe and Hudders, 2017, s. 800). Etki
pazarlamasi yontem ve uygulamalarinda en 6nemli
rolii Ustlenen fenomenler, isletmelerin geleneksel
mecralarin etkileme giliciiniin azaldigi, isletmelere,

markalara ve pazarlama taktiklerine tiiketici
stipheciliginin giderek arttigi bir ortamda hedef
kitlelerine etkili bir sekilde ulasma imkani

tanimaktadir (Forbes, 2019). Fenomenler ayni
zamanda izleyicilerine de objektif bilgi kaynagi olma,
kullanim ve deneyimleri aktarma gibi faydalar
sunmaktadir (Giimiis, 2018). Mcguire (2001, s.23)’in
iletisim-ikna modeline gore ikna edici bir iletisim i¢in
gerekli girdi degiskenleri kaynak, mesaj, kanal, alici
ve mesajin gonderildigi yerden olusmaktadir. Ikna
edici bir iletisimde kaynak 6nemli bir degiskendir. Bu
teoriye gore sosyal medya fenomenleri iletisimin
kaynagimi olusturmakta ve bu fenomenlerin sosyal
medya faaliyetleri ile ilgili performanslarin
degerlendirmesi firmalar i¢in dikkate alinmasi
gereken bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu calisma sosyal medya fenomenlerinin
performanslarinin belirlenen kriterlere gore Entropi
Agirlik Yontemi ve Gri lliskisel Analiz Yontemleri ile
degerlendirilmesini icermektedir. Calismanin amaci
YouTube fenomenlerinin performans kriterlerini, bu
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kriterlerin 6nem derecelerini belirlemek ve bu
kriterlere gore fenomenlerin performans
siralamalarini yapmaktir. Bu amagla sosyal medya
platformlarindan YouTube’'da giizellik ve moda
kategorisindeki fenomenler arastirmaya dabhil
edilmistir.

2 | KAVRAMSAL CERCEVE
2.1| Sosyal Medya Etkileyicileri: Fenomenler

Sosyal medya platformlarindaki etki pazarlamasi
faaliyetleri, markalara tiiketicilerle dogrudan ve
dogal bir baglanti kurmalar icin yeni bir kanal
olusturmaktadir. Sosyal medya etkileyicileri,
markalar1 kendi giinliik kisisel yasamlari igerisinde
tanitmakta, s6z konusu markalar1 takipgiler diger
ifade ile hedef kitle i¢cin cazip hale getirmektedir
(Glucksman, 2017, s.78). Sosyal medya fenomenleri,
bir izleyici kitlesinin tutumlarini ¢esitli sosyal medya
araglarinin kullanimi yoluyla sekillendiren yeni tir
bagimsiz, TUgilinci taraf dogrulayicilar olarak
tanimlanabilir (Fredberg, 2011, s. 90). Sosyal medya
fenomeni, influencer, blogger gibi isimlerle
bilinmektedirler. Sosyal medya fenomenlerine saglik,
moda, gulzellik, ileri teknoloji iiriinler, yiyecek,
seyahat, sanat gibi cok sayida sektorde rastlamak
miimkiindir. Fenomenler, paylasimlarini takipgileri
ve platformda yer alan diger kullanicilara sunarak
hedef kitlesinde bir etki olusturmaya ¢alismaktadir.

Fenomenler sadece igerik paylasimi yapmamakta
ayni zamanda paylasilan igerik 6zelinde takipgileri ile
begeniler, yorumlar ilizerinde etkilesime ge¢mekte,
takipgilerin istekleri dogrultusunda igerik olusum
siirecini ~ sekillendirebilmektedir. interaktif bir
sekilde gerceklesen fenomen ve hedef kitle etkilesimi
tiikketici davranislarini etkilemesi ve yarattign etki
bakimindan fenomen pazarlamasi pazarlama
yazinindaki gilincel yaklasimlardan birisi haline
gelmistir (Armagan ve Doganer, 2018).

Sosyal medya fenomenleri fikir liderlerine doniiserek
markalary, driinleri ve tiiketicileri etkileme
potansiyeline sahiptirler (Sokolava ve Kefi, 2019).
Fenomenler, takipcilerini sosyal platformlarda
trettikleri icerikler araciligiyla kendi Kkisisel
hikayelerine dahil etmektedirler. Bu agidan
degerlendirildiginde sosyal medya fenomenleri
tinltilere ve oyunculara gore daha gercekgi goriiniirler
ve sosyal medya kullanicilari, fenomenleri bunlara
gore daha gilivenilir bulmaktadirlar. Kullanicilar
fenomenlerden kendilerinden biri olarak gérmekte
ve fenomenleri kendilerine daha  yakin
hissetmektedirler (Djafarova ve Rushworth, 2017,
s.5).

Fenomen olsun veya olmasin Instagram, YouTube,
Twitter ve Facebook gibi sosyal medya platformlarda
icerik tiretenler hedef kitlelerinin ilgisini ¢ekebilecek
icerik  paylasarak kanal trafigini arttirmaya
calismaktadirlar. Uretilen icerikler icretli



tanitimlarin yer aldig1 veya yer almadig1 sekilde iki
bashk altinda toplanabilir. Ucretli tanitimlar,
isletmeler tarafindan igerik iireticisi veya ajansiyla
yapilan anlasmalar dogrultusunda belirli bir bedel
O0denerek gerceklestirilir. Bu tanmitimlarda {iriin
incelemesi, deneyimler, tavsiyeler, satin alma noktasi
bilgilendirmesi, diger markalarla karsilastirma, iiriin
performansinin 6l¢iimii gibi ¢ok cesitli konseptlerde
olusturulabilmektedir. Ucretli tamtim icermeyenler
ise fenomenin kanal konsepti dogrultusunda
hazirladig iceriklerden olusur. Fenomenler de hem
markalarla yaptiklari isbirlikleri hem de yer aldiklari
platformun gelir elde olanaklarini kullanarak kisisel
kazanclarini elde etmektedirler. Kisisel markalarini
olusturan icerik {reticilerin gelirlerini maksimize
edebilmeleri ve kanalin devamliligini saglamalari
adina yer aldiklar1 kategoride rakiplerine kiyasla
konumlarini degerlendirebilmeleri gerekmektedir.
Ayn1 zamanda fenomenlerle isbirligi gelistirecek
isletmelerinde hedef kitlelerine etkili bir sekilde
ulasabilmeleri i¢in kanal performansi yiiksek olan
icerik tireticilerine ihtiyaci bulunmaktadir.

2.2 | Fenomen Pazarlamada Bir Platform: YouTube

Sosyal medya platformlarindan 6zellikle YouTube,
Facebook ve Instagram fenomenlerin farkl icerik
tirlerini yayinlayabilecekleri yaygin olarak kullanilan
sosyal medya platformlaridir. Sosyal medyanin
tartismasiz en 6nemli platformlarindan birisi olarak
YouTube, icerik freticileri, reklam verenler ve
kullanicilar1 bir araya getirmektedir. 2005 yilinda
icerik  toplulugu olarak  kurulan  YouTube,
kullanicilarina videolarini yayinlama, goriintiileme,
yorum yapma, baglanti verme imkani tanimaktadir
(Dehghani et al, 2016). YouTube ayni zamanda
75’ten fazla dilde, bir milyardan fazla kullanicisi ile en
biiytlik sosyal medya kanallarindan birisidir. YouTube
para kazanma o0zelligi sayesinde kanal sahiplerine
gelir elde etme imkamn tanirken; reklam verenler ve
markalar agisindan alternatif bir pazarlama iletisim
ortami sunmaktadir (www.youtube.com). YouTube
kanal sahiplerine igerik flretip paylasabilecekleri
farkli kanal kategorilerinde yayin yapma imkani
saglamaktadir. YouTube’'un sundugu kategoriler,
otomobil ve tasitlar, giizellik ve moda, komedi, egitim,
eglence, aile eglencesi, film ve animasyon, yiyecek,
oyun, nasil yapilir ve stil, miizik, haber ve politika, kar
amaci giitmeyen kuruluslar ve aktivizm, kisiler ve
bloglar, evcil ve yabani hayvanlar, bilim ve teknoloji,
spor gezi ve etkinlikler olarak siralanmaktadir
(Youtube, https://creatoracademy.youtube.com
/page/lesson/overview-categories?hl=tr). YouTube
kullanicilari kanallarinda kendi hayatlari,
kullandiklar1 irtnler, deneyimler, filmler, spor,
hobiler, mizik gibi ¢ok c¢esitli konularda ve tarzlarda
icerik Ureterek bu igerikleri abonelere ve anonim
izleyicilere sunarlar. Hedef kitlesine basariyla
ulasanlar milyonlarca aboneleri ile YouTube
Fenomenine doniisiirler (Lee and Watkins, 2016). Bu

71

M. Burucuoglu - E. Erdogan Yazar / Journal of Business in The Digital Age 2(2), 2019, 69 - 78

yaklasimla ile ilgili arastirmalarin giin gectikce arttig1
bilinmektedir. Bu dogrultuda; YouTube igerik
tireticileri ile hedef kitleleri arasindaki etkilesimleri
inceleyen c¢alismalar literatiirde olduk¢a yeni
oldugunu séylemek miimkiindiir.

Sabuncuoglu Inan¢ ve Karsu Cesur (2018)
Vlogger’larin tiliketici kanaatleri lizerindeki roliini
izleyici yorumlar1 tzerinden degerlendirmislerdir.
Arastirmada ayni iriiniin incelemesini yapan Tg
vlogger’in videolarina yapilan yorumlar kategorize
edilmis ve takip¢i sayisi fazla olan iki vlogger’in
videolarina yapilan yorumlarin igeriginin biiyiik bir
oranda olumsuz oldugu saptanmistir. Takipci sayisi
diisiik olan vlogger’a yapilan yorumlarin ise daha
pozitif oldugu tespit edilmistir. Lee and Watkins
(2016) sosyal medyanin lilks moda markalarinin
satin alma niyeti ve algilarindaki etkilerini YouTube
vloglar1 Ttzerinden inceledikleri arastirmalarinda
marka yonetim araci olarak Para-Sosyal Etkilesimin
ve liks markalarin pozitif algilarn i¢in YouTube
kullanimin etkili oldugu sonucuna ulasmislardir.
Mutlu ve Bazarci (2017) giizellik kategorisinde yer
alan bir vlogger'in videolarina yapilan yorumlar
tizerinden kanal toplulugunun yapisini belirlemeye
calismislardir.  Arastirmada yapilan  yorumlar
tizerinden kanal toplulugunun hayranlar, dogrucular
ve sevmeyenler olarak ii¢ boéliime ayrilabilecegi
sonucuna ulasilmistir. Ananda and Wandebori
(2016) vlogger’larin makyaj trlnleri satin alma
niyeti tizerindeki etkisini arastirmiglardir.
Arastirmanin sonucunda; giivenilirlik, yorum sayisi
ve uzmanlik gibi faktorler ile satin alma davraniglari
arasinda anlaml iliskiler oldugu gorilmistir.
YouTube, fenomenler, marka isbirlikleri ve tliketici
satin alma davranislar: tizerine yapilan ¢alismalarin
sosyal medya pazarlamasi kapsaminda yeni yeni
calismaya baslandigi  goriilmektedir. Fenomen
performasina yonelik ¢alismalarin ise literatiirde ¢ok
sinirli oldugu goriilmektedir.

2.3 | Sosyal Medya Fenomen Performansinin Olgiilmesi

Sosyal medyada fenomen performansinin
degerlendirilmesi, sosyal medya performans
Olglimiinden bagimsiz degildir. Bir bireyin sahip
oldugu takipcilerin sayisi arttik¢a, algilanan sosyal
etkisi de artmaktadir (Jin ve Phua, 2014, s.182). Bu
durum etki alami olarak takip¢i sayisinin 6nemli
oldugunu ifade etmektedir. Ancak sosyal medyada
etki alani disinda etkinin derecesi de 6nem arz
etmekte ve bu durum diger ¢ok sayida kriterin
degerlendirilmesini gerektirmektedir.

Berkowitz (2009) sosyal medya performansini
O6lgmek icin yorumlar, indirmeler, yiiklemeler,
derecelendirmeler, sosyal medya tiiketicilerine

ulasma orani, etkilesim sayisi, paylasim sayisi,
tiklamalar, begeniler, takip¢i/hayran/arkadas sayisi,
favoriler, hayranlarin/takipcilerin/ arkadaslarin
biiyiime orani, abonelikler ve sayfa goriintiilemeyi de



kapsayan 100{in {zerinde kriterden (metrik)
bahseder. Yeni sosyal medya uygulamalar1 ve
eklentileri ile bu olgiimlerin sayis1 giin gectikce
artmaktadir. Ayrica sosyal medya; sosyal aglar,
mikrobloglar, bloglar, medya paylasim gibi cesitli
platformlardan olusmakta ve her bir platformun
kendine has performans metrikleri bulunmaktadir
(Lovelett, 2011). Booth ve Matic (2011, s.186) bir
blogerin etkileme siralamasini i¢in izleyici sayisi, blog
ici ve dis1 linklerin sayisi, okuyucu cevaplarinin sayisi,
yorum sayisi, yayln sayist gibi faktdrlerden
bahsetmektedir.

Google Analytics iizerinden, YouTube kanali olan
kullanicilarin kendi hareketlerini izleyebilmesi i¢in tli¢
farkli raporda ¢esitli metrikler vermektedir. Bunlar;
kazan¢ raporlari (tahmini kazang¢lar ve reklam
performansi raporlar), izlenme stiresi
raporlari (izlenme siiresi, izlenme sayisi, trafik
kaynaklar1 ve Kkitleyi elde tutma raporlar1)) ve
etkilesim raporlari (abone raporlari)’indan
olusmaktadir (YouTube Help, 2019). Bu raporlarda
yer alan ortalama izleme siiresi, izleyici sayis, izleyici
tutma oranj, izleyici kazanma orany, izleyici kaybetme
orani, goriintillenme sayisi, ziyaret¢i demografikleri,
trafik kaynaklari, paylasim orani, yorumlar, begenme
ve begenmeme sayisl, favoriler ve erisim araglari bu
metriklerin en o6nemlilerinden bazilaridir (Hayes,
2018; Mraz, 2019). Ayrica fenomenlerin ikna edici
glicii nedeniyle bagimsiz olarak, bir marka veya
kurulusla ilgili olan etkileyicileri tanimlamak ve
izlemek icin kitlelerin algilarimi 6lgen, psikoloji ve
sosyal bilimlerde kullanilan The CaliforniaQ-sort
(Block,1961,2008) gibi (Freberg, 2011, s.90)
teknolojiler de bulunmaktadir.

3| UYGULAMA

Arastirmaya YouTube’'da giizellik ve moda kanali
olan, video igeriklerini Tiirkce olarak yayinlayan ve
100.000’nin tlizerinde takipgi sayisina sahip 24 adet
fenomen dahil edilmistir. Arastirma, 2019 Ocak
ayinda fenomenlere ait YouTube kanallarinin 2018
yil1 Aralik ay1 verileri kullanilarak gecgeklestirilmistir.
Fenomenlerin performansinin 6l¢iimii i¢in yorum
sayisi, goriintilenme sayisi, aralik ay1 begeni
degerlendirme sayisi, abone sayisi, toplam igerik
sayisi ve aralik ay1 igerik sayis1 olmak tizere kullanilan
alt tane kriter Tablo 1'de agiklamalar1 ile
verilmektedir.
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Tablo 1. Aragtirmada Kullanilan Kriterler ve
Agiklamalari

Kriter Adi Agiklama

Yorum Sayisi YouTube iceriklilerine yapilan
toplam yorum sayisi

Gorantiilenme | Aralik ay1 YouTube iceriklerinin

Sayisi toplam goriintillenme sayisi

Aralik Ay Aralik ayinda yayinlanan

Begeni videolar1 begenen ve

Degerlendirme begenmeyenlerin sayisi

Sayisi*

Abone Sayis1 Toplam abone sayis1

Toplam igerik  ilgili YouTube kanalinda

Sayisi yayinlanan tiim igeriklerin
toplam sayis1

Aralik Ay1 YouTube kanalinin Aralik ay1

Icerik Sayis icerik say1si

*1K: 1000 adet begeni olarak hesaplamaya dahil edilmistir.

YouTube’da kullanilan performans kriterlerinin bir
kismi sadece kullanicinin kendi hesabindan
edinebilecegi kriterler, bir kismi ise herkese acik
kriterlerden olusmaktadir. Bu ¢alismada herkese a¢ik
kriterlerin kullanimi tercih edilmistir.

3.1 | Uygulamada Kullanilan Yéntemler

Arastirmada kriterlerin agirhiklart Entropi Agirlik
Yéntemi kullanilarak belirlenmistir. Performans
siralamas1  icin  ¢ok  kriterli karar verme
tekniklerinden Gri fliskisel Analiz Yontemi tercih
edilmistir. Cok kriterli karar verme teknikleri, biiyiik
oranda somut ve soyut 6lciitlere veya niteliklere gore
potansiyel karar seceneklerinden en iyisini segcmek,
siralamak veya siniflandirmak i¢in kullanilan gesitli
yontemlerden olusmaktadir. Cok kriterli karar verme
yontemleri, Martel (1998)’e gore basit
agirliklandirma gibi Basit Yontemler, TOPSIS, AHS,
SMART gibi Tekli Sentezleme Kriteri Kullanan
Yontemler, ELECTRE, PROMETHEE gibi tist siralama
yontemleri, Martel ve Zaras Yontemi gibi Karma
Yontemler seklinde doért grupta siniflandirilabilir
(Ozbek, 2017). Bu ¢alismada kullanilan Gri iliskisel
Analiz  Yontemi ise Gri Sistem Teorisine
dayanmaktadir. Bu yontemin o6zellikle c¢oklu veri
girdileri, ayrik veriler ve yetersiz veri igeren belirsiz
sistemleri analiz etmede basari ile kullanildig: ifade
edilebilir (Ozbek, 2017). Arastirma kapsaminda
incelenen fenomenlerin performanslarina iliskin
veriler ile ilgili tam bilgiye sahip olunmamasi
nedeniyle bu yontem tercih edilmistir.

Literatiirde Gri iliskisel Analiz (GIA) ve Entropi
Agirhk Yontemlerinin kullanildigi bir¢ok c¢alisma
bulunmaktadir. Gri iliskisel Analiz ve Entropi Agirhk
yonteminin birlikte, ayr1 ve diger Cok Kriterli Karar
Verme Yontemleri ile birlikte kullanildigi bazi
calismalar asagida yer alan tabloda 6zetlenmektedir.



Tablo 2. GIA ve Entropi Agirhk Yénteminin Birlikte
Kullanildig1 Caligmalar

Yazarlar ve Yil

Karaath
(2016)

Kenger (2017)

Ayaydin,
Durmus ve
Pala (2017)

ShuaiandWu
(2011)

Wang,
WuandSun
(2015)

Sun (2014)

Liu, ShiandXing
(2014)

Hashemi,
Karimi and
Tavana (2015)

Tseng (2010)

Yang (2006)

Ertugrul vd.
(2016)

Dogan ve
Uludag (2018)

Arastirma Konusu

Turizm performansinin

degerlendirilmesi
Banka personelinin
se¢imi

Lojistik  firmalarinin

performans 6l¢limii

Hotel endiistrisinde
performans 6l¢limii

Havayolu sirketlerinin
kurumsal sosyal
sorumlugunun
degerlendirilmesi

Operasyonel
performansin
degerlendirilmesi

Organizasyonel
saghgin
degerlendirilmesi

Yesil tedarikei se¢imi

Cevresel Bilgi Yonetim
Kapasitesi
degerlendirilmesi

Tedarikgi se¢imi

Universitelerin
akademik
performansinin
degerlendirilmesi

Yenilenebilir enerji
alternatiflerinin
degerlendirilmesi

Yontem

GIA ve
Entropi

Entropi
Temelli
Maut, Aras
ve GIA

GIA

Veri
Zarflama
Analizi ve
Gri Entropi

Entropi ve
GiA

Entropi ve
GiA

Entropi ve
GIA

ANP ve GIA

GIA

AHP ve GIA
GIA
AHP, GiA,

Bulanik
GIA
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3.1.1 | Entropi Agirlik Yontemi

YouTube fenomenlerinin performansini 6lgmek icin
kullanilacak alti adet kriterin agirliklarini belirlemek
icin Entropi Agirlik Yontemi kullanilmistir. Entropi
bir agirliklandirma yéntemi olup, karar vericinin egit
olmadigi ve kriter agirliklarinin tamamen bilinmedigi
hallerde agirlhiklar1 belirlemek igin kullanilabilir
(Biswas et al., 2014). Entropi Agirlik Yonteminde ilk
asamada karar matrisi olusturulur, ikinci asamada
baslangi¢ karar matrisinormalize edilir, {g¢lnci
asamada entropi degeri hesaplanir, doérdiinci
asamada farklilasma derecesi ve son asamada
entropiagirliklar belirlenir (Karami and Johansson,
2014). Asagida Entropi Agirlik Yonteminde yer alan
adimlar ve formulasyonlarina yer verilmistir (Liu and
Cui, 2008; Pergin ve Sonmez, 2018; Wu et al., 2011; Li
etal, 2011; Wang and Lee, 2009):

1. Adim:b alternatifli ve d kriterli karar matrisinin
esitlik (1) deki gibi olusturulmasi.

K=[kij]bxdi =1,2,..,bvej=12,..,d (1)
2. Adim: Esitlik (2) yardimi ile normalize edilmis
degerlerin (n;) hesaplanmasi1 ve karar matrisinin
normalizasyon isleminin yapilmasi.

ny = U @)
Y ?:1 kl]

3. Adim: Esitlik (3) yardimi ile her bir kriter igin
entropi degerinin (£;)hesaplanmasi.

da
1
E} = —manjlnnU (3)
]:

4. Adim: Kriterlerin entropi agirliklarinin (Wj)
hesaplanmasi.

R (4)
"b _Z?=1Ej

Uygulama i¢in olusturulan karar matrisi Tablo 2’de

verilmektedir. Tablo 3’de ise bes asamal
hesaplamalar sonucunda elde edilen agirhiklar ve
siralama verilmektedir.
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Tablo 3. Uygulamada Kullanilan Karar Matrisi

Abone Toplam Aralik Ay1 Aralik Ay Yorum Goriintiillenme
Kriter  Sayisi Icerik Igerik Sayis1 Begeni Sayisi Sayisi
Fenomen Sayisi Degerlendirme
Sayisi
Arda Bektag 162736 122 4 10412 2303 396763
Cansu Dengey 196159 166 6 62930 9355 897129
Sule Karaok 126596 178 4 3753 2235 97823
Selma Cigekdal 118330 47 1 2902 248 64405
Selin Yagcioglu 201504 81 3 5846 561 161473
Seyda Erdogan 849442 198 9 131531 11359 3100591
Rimel Askina 385791 127 2 8114 7853 225993
Damla Altun 319089 182 11 139906 5428 3387956
Ezgi Findik 166194 83 5 16083 1595 452284
Beauty
Ece Ding 281442 282 7 22535 3592 499315
Ceren Ceylan 557291 167 6 49712 3676 1230925
Fatmanur Oztekin =~ 218309 127 6 22751 1838 719147
Buket Sena 675982 192 4 48710 8346 980345
Cansu AKin 422547 176 4 23339 266 637819
Elvin Levinler 576223 201 5 20531 10739 516511
Danla Bili¢ 2001390 110 4 123000 7083 3099098
Sebile Olmez 1004440 564 3 24736 1556 906989
Duygu Ozarslan 1186187 504 13 189812 94152 5374553
Beliz Sen 169993 91 1 339 18 9331
Gokge Yildirnm 456779 239 6 29532 2957 1148237
Damla Kayacik 102237 118 5 4610 521 139272
Ece Targit 144412 174 6 14090 3834 325596
Biisra Yilmaz 180138 143 9 16676 5019 344586
Merve Ozkaynak 1372486 452 11 80673 8308 2931792
Tablo 4. Entropi Agirlik Yontemine Gore Kriter
Agirhikdar ve Siralama 3.1.2 | Gri iliskisel Analiz
Kriter Sayis1 Agirhik Siralama Gri lligkisel Analizi, Deng (1982) tarafindan
gelistirilmis ve bilgi eksikligi/kesin olmayan bilginin
Yorum Say1st 0369757305 1 bulundugu sistemlerin analizde kullanilmak iizere
o onerilmistir (Deng, 1982, Deng 1989). Karar verme
Gorntilenme Say1st 0,196167976 2 siirecinde ¢ok sayida kriterin var olmasi, Kkarar
Aralik Ayt Begieni 0105058244 3 vermeyi guglestlrmek.te;. karar vermenin dogasmlr?
Degerlendirme Sayis: bir pargasi olan belirsizlik durumu ise karar vermeyi
daha karmasik hale getirmektedir. Gri iliskisel Analiz,
Abone Sayist 0,126443732 4 ozellikle orneklemin kiiciik oldugu ve o6rneklem
dagiliminin bilinmedigi durumlarda
Toplam gerik Sayist 0,061902736 5 uygulanabilmektedir.  Bilgi  eksikliginin  veya
belirsizligin s6z konusu oldugu durumlarda karar
Aralik Ay igerik Sayisi 0,050670007 6 verme slrecini kolaylastirmaktadir (Yildirim, 2015).

Gri iliskisel Analiz, veri setinin hazirlanmasi ve karar
matrisinin olusturulmasi, referans serisinin ve
karsilastirma  matrisinin  olusturulmasi, karar
matrisinin normalize edilmesi ve normalizasyon
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matrisinin olusturulmasi, mutlak deger matrisinin
olusturulmasi, gri iliski katsayr matrisinin
olusturulmasi ve gri iliski derecelerinin hesaplanmasi
adimlarindan olusmaktadir (Ozbek, 2017). Bu
adimlarin takibi ve entropi sonucu elde edilen
agirliklarin arastirmaya dahil edilmesi ile elde edilen
Roi ve siralama Tablo 4’da gosterilmektedir.

Gri Iliskisel Analize dair adimlar agagida verilmigtir
(Chen vd. 2005; Ozbek, 2017; Dogan ve Uludag,
2018).

1.Asama: Esitlik (5) ile gosterilen karar matrisinin

olusturulmasi.

Y =[yi(Dlsxe i=12,.,8 j=12,..,t (5)

2. Asama: Esitlik (6) ile gosterilen referans serisinin

belirlenmesi.

yw=0fWDji=12..,t} i=12,..,5s (6)

3. Asama: Karar kriterlerinin esitlik (7), (8) veya (9)
kullanilarak normalizasyon isleminin yapilmasi.
it () — miny? ()
max y{ (j) — min y? (j)

max y? () =y ()
max y? (j) —miny? (j
o) =yl

max y?(j) = y°

Fayda durumu: y;" (j) = 7

Maliyet durumu: y; (j) = ) (8)

Optimallik durumu: y; (j) = 1 9

4. Asama: Esitlik (10) da gosterilen formil yardimai ile
gri iligkisel katsay1 matrisinin olusturulmasu.

Amin + ZAmax

YOy () = —Fn—— 10
5D 3 D) = 30+ T a0

0<y(ys (D, ¥ () <1

40:(G) = 1yo () = yi (DI

— —lvt (i) — vF(i

Amax = maxmax =yy () = y;" ()

Amin = minmin =y, (k) =y ()l
5. Asama: Karar kriterlerinin esit oranda
agirliklandirilmas1 durumunda esitlik (11), karar
kriterlerinin  farkli oranda agirliklandirilmasi

durumunda ise esitlik (12) kullanilarak gri iliskisel
derecelerinin hesaplanmas.

t

1
Yod v = ;Z Y O, v+ (M) (11)
=1
t
rOv0) = ) [y ). ()] (12)
=
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Burada, %_, V; = 1 dir.

Tablo 5. Gri Iliskiler Analizi ile Fenomen
Performansinin Belirlenmesi

Fenomen Skor GiA
Siralama

[ Duygu Ozarslan” " 0,92993 1
IDanlaBilig Y 051944 2
[ Merve Ozkaynak | 048151 3
IDamilaAlun N 047723 4
ISGUABGOERMNN 0741 S
ISebileGlmez N 0,41192 6
[BuketSena | 038212 7
[Ceren Ceylan N 0,38027 8
[CansuDengey | 0538021 9
FGokeeVildimm N 0,37345 10
{Elvin Levinler """ 037118 11
PEceDing I 0,36653 12
IBiigraYilmaz | 036228 13
PCansuAkin N 035765 14
| Fatmanur Oztekin |  0,35749 15
PEceTargit Y 035391 16
[RimelAskina 1 035224 17
PEzgi FindikBeauty " 0,34915 18
[ArdaBektas | 034756 19
ISUBKGRORMMN 0375 20
DamlaKayack | 034274 21
ISelinVageioglu N 0,34093 22
[Beliz§en | 033560 23
ISelmaCicekdal N 0,33482 24

4 | SONUC, ONERILER VE KISITLAR

Sosyal medya fenomenleri markalara miisterileri
iletisimlerinde kullanabilecekleri benzersiz bir
etkilesim ortami1 saglamaktadir. Fenomenlerin
poplilariteleri konusunda kullanilan takip¢i sayisi,
izlenme gibi belli basli baz1 kriterler bulunmakla
birlikte, ¢ok sayida kriterin kullanilmasiyla 6l¢iilen
bir performans O6lgiimi  daha dogru Dbir
degerlendirmeye ulagsmayi saglayabilir. Bu ¢alismada
YouTube’da giizellik ve moda kanali olan 24 adet
fenomenin belirlenen alt1 kritere goére performanslari
Entropi Agirlhik ve Gri iliskisel Analiz Yontemi ile
hesaplanmistir. Calismanin sonucunda markalarin
fenomenleri degerlendirmesi ve fenomenlerin kendi
performanslart ile rakiplerinin performanslarini
karsilastirmasini saglayacak bulgulara ulasilmistir.

Arastirma sonucunda, Entropi Agirlik Yéntemine
gore en onemli agirliga sahip kriterler sirasiyla yorum
sayisi, gortintiilenme sayisi ve Aralikk ayir begeni
degerlendirme sayisi olarak Dbelirlenmistir. Bu
kriterlerin etkilesim kriterleri oldugu
anlasilmaktadir. Ozellikle iceriklere yapilan yorumlar
fenomenin performansini degerlendirmede {i¢iincii



taraflar  icin onemli  bir  kistas olarak
degerlendirilebilir. Gri iliskisel Analizi sonucunda ise
arastirma kapsamina alinan fenomenler icerisinde
Duygu Ozarslan en yiiksek performansa sahip
fenomen olarak belirlenmistir.

Sosyal medyanin en énemli 6zelligi ve ayirt ediciligi
etkilesimli bir kanal olmasidir. Bu c¢alismada da
goriuldigi lzere etkilesim kriterleri olarak
adlandirilan Kriterler bir fenomenin performansinin
belirleyicileri arasindadir. isletmeler fenomenlerle
gerceklestirecekleri isbirliklerinde oncelikle igerikle
ilgili yapilan yorumlar1 ve fenomenin bu yorumlar
lizerinden takipgileri ile iletisimlerini
degerlendirmelidirler. Uretilen igerikle ilgili yapilan
yorumlarin ne kadarinin icerige konu olan pazarlama
sunumu ile ilgili oldugu ve marka ile ilgili yapilan
elestiriler isletmelerin pazarlama sunumlarini
gelistirme firsatlarini gérmelerini kolaylastiracak ve

marka-fenomen isbirliginin kalitesinin
degerlendirilmesini saglayacaktir. Calisma,
fenomenlerin rakipleri ile kiyaslama yaparak

kanallarini degerlendirmeleri ve kanal performansini
arttirmalar1  icin  gerekli olan  stratejileri
belirlemelerini saglayacak bulgulari icermektedir. Bu
calismanin sonucuna gore fenomenler oncelikli
olarak etkilesim Kkriterlerine odaklanmali ve
takipgilerini yayinladiklar1 videolarla ilgili yorum
yazmaya ve videolarla ilgili begeni degerlendirmesi

yapmaya tesvik etmelidirler. Fenomenler ayni
zamanda yorumlar izerinden takipgileri ile
etkilesimlerini siirdirdiiklerinde kanal trafigini

arttirabilir ve daha fazla isbirligi ve kanal trafigi ile
gelirlerini maksimize edebilirler.

Bu ¢alisma abone sayisy, icerik sayisi gibi kriterlerin
performans degerlendirmede 6nceliklenmedigini de

gostermektedir. Fenomenlerle isbirligi
gerceklestirecek isletmelerin  sosyal medyanin
goriiniir 6gelerinin ardindaki dinamikleri de

degerlendirmeye dahil etmeleri gerekmektedir.

Bu arastirmada zaman kisit1 nedeniyle performans
degerlemesi icin kullanilan icerik paylasimlar1 bir
ayla sinirlandirilmistir. Gelecek calismalarda 6 ay, 1
yil gibi daha uzun siireyi kapsayan paylasimlara
iliskin bir arastirma tasarimi gergeklestirilebilir.
Ayrica arastirma kapsami Tirkiye’den yayin yapan
gizellik ve moda Kkategorisindeki fenomenlerle
sinirlandirilmistir. Gelecek ¢alismalar i¢in agirliklarin
belirlenmesi ve performans o6l¢iimii i¢in alternatif
yontemler onerilebilir. Ayrica ¢alismada performans
6lciimi icin herkese agik kriterler kullamilmistir.
Kriterlerin sayis1 da arastirmanin bir diger kisitidir.
Yapilacak ¢calismalarda Kriter sayisi arttirilarak 6lgtim
genigletilebilir. Bu c¢alismanin bulgularindan biri
belirlenen kriterler igerisinde en o6nemli kriterin
yorum sayisl olmasidir. Ancak calisma da yorum
sayisi etkilesimin bir gostergesi olarak kullanilmis
olup, yorumlarin igeriklerinin degerlendirilmesi ve
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bunlarin performansa muhtemel etkileri géz ardi
edilmistir. Gelecek ¢alismalarda; yorumlar ile ilgili
duygu/duyarlilik analizi yapilmasi 6nerilebilir.
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ABSTRACT

This study aims to find an answer to the question of what would happen if we

look Individual Career Management, one of the subjects in Human Resources
Management, from the perspective of quality. In the study, an experiment has

Keywords: . . . e Sl

PrZI‘:;em Solving been designed by choosing suitable tools for the use of individuals among the
Process Management once that have been used in production service businesses successfully for
Quality, Individual Career years.

Management

Dynamic Career Differences between the group which practiced the designed experiment and
Lareer Planning the group which didn’t practice the designed experiment were analyzed at the
Anahtar Kelimeler: end of the six-month period. When analyzing the data collected from 26

Problem (6zme

Siire¢ Yonetimi
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Bireysel Kariyer Yonetimi
Dinamik Kariyer

Karijyer Planlama

1| GIRIS

participants, non-parametrical methods such as Mann Whitney U test, Wilcoxon
signed-rank test and Spearman rank-order correlation tests were facilitated.
While a significant change in the group which practiced the designed experiment
was observed, no significant change was seen in the group which didn’t
practiced the designed experiment.

OZET

Bu calisma insan Kaynaklar1 Yonetimi konularindan olan Bireysel Kariyer
Yonetimi'ne kalite penceresinden baksaydik ne olurdu sorusunun cevabini
aramaktadir. Calismada iiretim ve hizmet isletmelerinde yillardir basarih
bicimde uygulanan kalite araglarindan bireylerin kullanimina uygun olanlar
secilerek bir deney tasarlanmistir.

Alt1 aylik stire¢ sonunda deney tasarimini uygulayan grup ile uygulamayan grup
arasindaki farklar analiz edilmistir. 26 denekten elde edilen veriler analiz
edilirken Mann Whitney U sinamasi, Wilcoxon isaretli sira sayilar1 ve Spearman
sira korelasyon testleri gibi nonparametrik yontemlerden faydalanilmistir. Bu
testlere gore uygulamay1 yapan grupta olumlu yonde anlamlh bir degisim
gozlemlenirken, uygulamay1r yapmayan grupta anlaml bir degisiklik
gozlemlenmemistir.
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degisim her gecen giin hizlanarak devam etmektedir.
Gegmiste bir kurumda ise baslayarak belli bir

Kariyerin ge¢misten gilinlimiize degisen dogasi
dinamik kariyer siire¢lerinin is diinyasinda 6nemli bir
yer tutmasina sebep olmustur. Literatiirde kariyer
gelisimi ile ilgili yapilan arastirmalar genel olarak
orgiitlerin bu konuda c¢alisma yapmas1 iizerine
odaklanmistir. Ancak tarihten glnimiize calisma
kosullarinda ¢ok o6nemli degisikler olmustur. Bu
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departmanda kariyerlerini sonlandiran c¢alisanlarin
tersine giiniimizde kariyer siiregleri boyunca
calisanlar pek cok departman, kurum hatta meslek
degistirmektedir. Bu durum kariyer ile ilgili
calismalarin bireylere yonelik olarak yapilmasini
gereklilik haline getirmistir. Nitekim bu dogrultuda
insan kaynaklar1 yonetimi anabilim dali bireysel
kariyer yonetimi ile ilgili pek ¢ok ¢calisma yapmistir.



Bu calismanin literatiirde yer alan diger ¢alismalara
gore farkliligi iiretim ve hizmet isletmelerinde
kullanilan problem ¢6zme ve kalite araglarinin

bireysel kariyer yonetiminde kullanilmasi
durumunda  bireylerde  yaratacagi  etkilerin
belirlenmesidir.

Uzun yillardir o©ncelikle tretim isletmelerinde
uygulama alani bulan daha sonra hizmet

isletmelerinde de sik¢a kullanilan stire¢ yonetimi ve
problem ¢6zme yontemlerinden bazilarinin bireyler
icin de oldukca kullanish olabilmesi s6z konusudur.
Bu yontemlerin bireyler diizeyinde kullanilmasi
durumunda, bireyler gerek is gerek normal
yasantilarinda daha verimli olabilirler. Bu c¢alisma
yukarida sozi edilen diisiincelerin test edilmesi
amaciyla olusturulan deney tasariminin uygulanarak
analiz edilmesi adimlarim1 takip etmektedir. Bu
disiinceleri test etmek icin olusturulan ve siireg¢
iyilestirme araglarindan olusan yontemlerin sirasiyla
uygulanmasinin siire¢ yonetimi, zaman yonetimi, is
tatmini, kariyer planlama gibi basliklari olumlu yénde
etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu ylizden arastirma
icin anket tasarlanirken yukarida bahsedilen ana
bashiklar goz 6niinde bulundurulmustur. ki farkh
grupta uygulama oncesi ve sonrasi durumu analiz
etmek icin uygulamay1 yapan ve yapmayan deneklere
ayni sorular 6 ay ara ile sorularak degisim
Olglilmiistiir. Literatiir taramasi kisminda ise
uygulamanin gelistirmeyi hedefledigi siire¢c yonetimi,
zaman yonetimi, is tatmini, kariyer planlama
alanlarinda giiniimiize degin yapilan ¢alismalara ve
olusan fikirlere yer verilmistir. Literatiir taramasinda
bazilar1 farkli disiplinlerin konular1 olan bu
basliklarda  benzer sorunlara Kkarsi  benzer
yontemlerin gelistirildigi goérilmiistiir.

2 | KAVRAMSAL CERCEVE
2.1 | KALITE GELISTIRME SURECI

Bu kisimda isletmelerde kalite anlayisi cer¢evesinde
benimsenen ve bireylerin de kullanimina uygun olan
kavramlar ve yontemler iizerinde durulacaktir.

2.1.1 | Stire¢ Yonetimi

Siirecin ilk kez tanimlanmasi1 “American Heritage”
sozligiinde 1978 yilinda olmustur. American
Heritage so6zligiinde siire¢ “bir son veya bir sonug
meydana getiren bir dizi eylem, degisiklik veya islev”
olarak ifade edilmistirr Bu tanim sistematik
iyilestirme ve yeniden tasarlama amaglarina
yonlendirme yapmadig1 icin bugilinki siire¢ bakis
acisl icin yeterli degildir.

1988 yilinda Juran “Planning for Quality” adh
kitabinda siireci “bir amacin basarilmasina
yonlendirilmis bir dizi sistematik eylem” seklinde
tanimlayarak, stirecin hedeflenen ¢iktilara ulasmasini
saglayic faaliyetlerden olustugunu ifade etmistir.
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1991 yilinda Harrington “Business Process
Improvement” adli kitabinda siireci “bir girdiyi alip,
ona deger katan ve dahili veya harici bir miisteriye
cikti saglayan herhangi bir faaliyet veya faaliyet
grubu” seklinde tanimlmistir.

Tiim bu tanimlamalarda ve stire¢ yonetiminde bugiin
gelinen noktada siirecin tanimi; “belirli bir dizi
girdiyi, miisterileri i¢in bir dizi faydaya, c¢iktiya
doniistiiren; tanimlanabilen, sinirlar1 konulabilen,
tekrarlanabilen, Olglilebilen, sorumlusu olan,
fonksiyonlar arasi ve birbiriyle iliskili, deger yaratan
faaliyet zinciridir” seklindedir.
(https://www.sigmacenter.com.tr/surec-nedir.html)

Ortaya ¢iktig1 giinden bugiine daha iyi anlasilarak
tanimlanan ve kurumlarda yaygin bicimde uygulama
alani bulan siire¢ yonetimi tiim ¢alisanlarin siirecin
biitiiniinii gérmesine olanak saglar. Benzer bicimde
slire¢ yonetimi bireysel boyutta da faydalanilabilecek
bir yaklagimdir.

2.1.2 | Kalite Kavram

Tirk Dil Kurumu soézligiine bakildiginda kalite
“nitelik” kelimesi ile tanimlanmistir. Arastirma
genisletildiginde yetkinlik derecesi olarak da
adlandirilan kalite bir seyin mutlak olarak en iyisi
oldugunu belirtmekten ¢ok beklentileri
karsilayabilme 6l¢iistidiir. (Goniil, 2013, s.23).

Misteri beklentilerinin rakiplere gore daha fazla
karsilanabilmesinin yolu ise sunulan Uriin ya da
hizmet kalitesinin siirekli olarak gelistirilmesidir.
Uriin ve hizmet isletmelerinde kalite uygulamalariyla
elde edilen bu kazancglar neden bireyler iizerinde de
faydalar saglamasin 6nermesi bu calismanin cevap
aradig1 en 6nemli sorulardan biridir.

2.1.3 | Kalite Gelistirme Arag ve Teknikleri

Kalite gelistirme siireci, organize etme ve gézlemleme
asamalarini igerir. Bu asamalar siire¢ akis grafigi ile
gosterilebilmekle birlikte siirecin sekli ve ilerlemesi
kurumsal prosediirlere ve kaynaklara bagh olarak
farklilik gosterebilir. Amag siirecteki ve misterilere
sunulan servis ve triinlerdeki kalitede olusabilecek
olumsuzluklari, problemleri tanimlamak 6nlemektir.
Siire¢ igerisinde her seyin alisilageldigi gibi
yapilmasina devam edilmesi siireci mercek altina
alarak yeniden incelemekten daha kolaydir. Bu
durum siireg icerisinde can sikici veya sorun yaratan
asamalar oldugunda bile gegerlidir. (Morphaw,
20009, 5.28).

Kalite gelistirme arac¢ ve teknikleri siire¢ icerisinde
sorun yaratan konularin ¢6ziime ulasmasini
kolaylastiran ¢oziimler sunar. Kalite felsefesine pek
¢ok katkisi olan Kaoru Ishikawa istatistiksel kalite
araglarini siiflayarak hiyerarsik siralama yapmistir.

1-Birinci sinif araglar bir kurumda tiim calisanlar
tarafindan kolaylikla uygulanabilecek olanlardir. Bu



araclar: neden-sonu¢ diyagrami, pareto analizleri,
stratifikasyon, histogramlar, proses kontrol semalari,
dagilhm diyagramlari, kontrol listeleri seklinde
siralanir.

2- Ikinci simif araclar daha ¢ok yéneticilerin ya da
kalite uzmanlarinin kullanabilecegi hipotez testi ve
orneklem gibi araglardir.

3- Uciincii siuf araglar ileri seviye istatistiksel
problem c¢o6zme araclari olarak adlandirilan Kkalite
uzmani ve damismanlarin kullanabildigi taguchi
metotlari, saha arastirma teknikleri ve benzeri
araclardir. Ust diizey matematik bilgisi gerektirmesi
nedeniyle orgiitlerde kullanimi1 siirli  diizeyde
kalabilmektedir.

Ishikawa miihendislik kokenli bir gecmise sahiptir
ancak yine de gelistirdigi teknikler pek ¢ok insanin
kullanabilecegi sekildedir. Ishikawa bu teknikleri
gelistirirken daha fazla insanin katilimini saglamak
temel onceligi olmustur. Oyle ki kalite caligmalari
orgiit icerisinde tiim c¢alisanlarin siirece katilimini
tesvik eder. Ishikawa bu goriislerin 6rgiitlerde hayata
gecirilmesine yardimci olacak “10 rehber madde”
tavsiye etmistir. Bu maddeler: kendini gelistirme,
gontllulik, grup etkinligi, biitiin ¢alisanlarin katilimyi,
kalite kontrol tekniklerinden yararlanma, ¢alisma
ortamiyla yakindan ilgisi olan etkinlikler, Kkalite
kontrol etkinliklerinde canlilik ve siireklilik, 6zgiirlik
ve yenilikeilik, kalitenin, sorunlarin ve gelismenin
farkinda olma seklinde siralanabilir. (Gonil, 2013,
s.40-42)

Bu ¢alismanin uygulama kisminda kullanilan kalite
araclar1 her bireyin kolayca uygulayabilecegi birinci
sinif araglardan olusturulmustur.

2.1.4 | Problem C6zme

Gliniimiizde iiretim ve hizmet isletmeleri sert rekabet
kosullarinda hayatta kalabilmek igin {riin ve
hizmetlerin  kalitesini arttirirken  maliyetlerini
disirmelidir. Bu kosullar1 saglayacak verimli bir
iretim siireci ancak isimizi ilk denemede dogru
yapmamiza engel olan sorunlari ortadan kaldirmakla
miimkiindir. Problem ¢6zme anlayisinda problemi
ortadan kaldiracak dogru ¢éziimler uygulanmalidir.
(http://www.kalder.org/problem_cozme_teknikleri)
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Problem ¢ézmeye yonelik araglar ilk olarak tiretim
yapan isletmeler icin tasarlanmis olmakla beraber
daha sonra bu teknikler hizla hizmet isletmelerinde
de kullanilmaya baslamistir. Giiniimiizde orgiitlerin
hiyerarsik yapisinin dikey durumdan yatay duruma
gecmesi, departmanlar ve orgiitler arasinda daha
fazla geciskenligin olmasi, orgiitlerin daha kiigiik
yapilanmalara béliinmesi gibi durumlar Kkisilerin
yasamlar1 boyunca ge¢mise gore cok daha dinamik bir
kariyer siireci yasamalarina sebep olmaktadir.

Bu durum bir kisinin yasami boyunca ii¢, dort, bes
hatta daha fazla meslek degistirmesine sebep
olmaktadir. Ge¢miste bir kuruma girerek oradan
emekli olmak durumuna goére distinuldigiinde
kisilerin daha iyi kosullarda yasayabilmeleri icin
kariyer yonetimlerini kendi ellerine almalarinin hem
kisilere hem de toplumun gelisimine biiytk katkilar
saglayacag agiktir.

Isletmelerde bu siireci kolaylastiran, problem ¢ézme
ve karar almamiza yardimci olan bir¢ok yontem
vardir. Bu yontemlerden bazilar1 bireyler diizeyinde

de kullanilmaya ¢ok uygun yontemler olarak
karsimiza ¢cikmaktadir.
Siire¢  iyilestirme, problem ¢6zme metodu

cercevesinde gerceklestirildiginde ciddi anlamda iyi
sonuglar verir. Uygulamanin ilk asamalarinda
c¢oziimler acik, bireyler parlak fikirlere sahip
oldugundan siklikla hizli sonuglar elde edilir. (Naidu,
2006, 5.52)

Kalite gelistirme sonsuz bir yolda adim adim ilerleyen
sistematik, planli ve herkesin katiliminmi gerektiren
stirekli bir siirectir. Bu siirecte basarinin sirr1 Planla -
Uygula-Kontrol et-Onlem al komutlarindan olusan
déngilyii uygulamakta yatmaktadir. P-U-K-O ¢evirimi
ile ulasilan her yeni diizlik, yeni bir iyilestirmenin
baslangic noktas1 olacaktir. P-U-K-O c¢evirimi
isletmenin her noktasinda, her siirecinde sabir ve
kararlilikla uygulandikea, her isletmenin icinde gizli
olan verimli isletme ortaya cikacaktir. P-U-K-0
cevirimi uygulanirken ihtiya¢ ve beklentilere gore
fayda saglanabilecek pek ¢ok problem ¢6zme araci
mevcuttur. Bu araglar her asamada kullanilabilecek
muhtemel araglara gore sekil 1’de gosterilmistir.
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Bir problemi ¢6zmenin farkli asamalarinda
yararlanilan sekildeki araglardan bazilar iiretim ve
hizmet isletmelerine faydali oldugu gibi bireysel
kullanima da uygun araglardir. Calismanin uygulama

kisminda kalite araglarindan olusan deney
tasarlanirken bu aracglardan bireylerin kullanimina en
uygun olan yontemlerin  segilmesine  06zen
gosterilmistir.

2.1.5 | Kalite Kontrol Cemberi Ne Yapabilir

Her bir ¢emberin karsi karsiya oldugu cok sayida
sorun vardir. Her biri kendi konusunu bagimsiz
olarak secebilmeli ve daha sonra bu konuya bagh
sorunlari ¢6zme isiyle ugrasmalidir. (Ishikawa, 1985,
s.87) Bir kalite ¢emberinde asamalarin agirliklar
kalite onciilerinden Ishikawa tarafindan su sekilde
agirhiklandirilir.

Konu se¢imi 20 Puan
is birligi cabasi 20 Puan
Mevcut durumu anlama ve analiz yontemi 30 Puan
Sonuglar 10 Puan
Standardizasyon ve tekrarin dnlenmesi 10 Puan
Diisiinme (yeniden diisiinme) 10 Puan
Toplam 100 Puan

Bu ornekle de aciklandig1 gibi sonuglar sadece 10
puan alir. (Ishikawa, 1985, 5.88)
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Bu anlayisla sadece sonuglar ile ilgilenen bir
yaklasimin sorunlara ¢6ziim iiretmek konusunda
fazlasiyla yetersiz oldugu agiktir.

2.1.6 | Siirekli Gelisme Anlayis1

Calisma ve is hayatimizda biiyliik ¢ogunlugumuz
olduk¢a sabirsiz davranma egilimindedir. Bireyler
ulasmak istedikleri yerlere c¢cok hizli bir bigcimde
gelmek icin hayatlarinda radikal degisiklikler
yapacaklarini soyleseler de bu radikal degisiklikler
¢ogu zaman biyik kaynaklara, yatirimlara ve
calismalara ihtiya¢ duyarlar. Ancak bu kokli
degisimleri yapacak beser], fiziki ve finansal sermaye
¢ogu zaman eksiktir. Koklii degisim ve kisa yoldan
hedefe varma ¢abalari icerisinde siireklilik kazanmis
kiiciik doniisiimlerin giici goz ardi edilir. Oysa bu
stirekli ve kii¢ciik dontisiimler sonuglara kolaylikla ve
kalic1 olarak ulasmayi saglayacaktir.
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Kalite literatiirinde Kaizen olarak tanimlanan bu
yaklasim yonetimin herkesin katilimini saglayarak
stirekli kii¢tik iyilestirmeleri desteklemesi felsefesini
tanimlayan japonca bir kelimedir. Kaizen bu kiigliik
iyilestirmelerle silirecin daha etkin, verimli, uyumlu
kontrol altinda olmasini saglayan bir siirekli gelisim
strecidir. Bu yontem karmasik siiregleri alt
parcaciklara ayirarak basitlestirmeye ve daha sonra
bu alt siiregleri iyilestirmeye odaklanir. (Naidu, 2006,
s.52) Ozetle Kaizen kavrami sonuglari degistirmek
icin stlirecleri gelistirmek gerektigini savunur.
Calismanin uygulama kisminda uygulamayi yapan
deneklerden beklenen de stirekli iyilestirmenin
gliciine inanmalar1 ve benimsemeleridir.

2.2 | ZAMAN YONETIMI

Zaman yonetimi konusu kariyer yoOnetimi
literatiiriinde genis bicimde yer bulan konulardandir.
Farkli bir yaklasim ile ele alinacak olan Kkariyer
yonetimi konusunda s6z sdéylemeden 6nce bilinmesi
gereken konularin basinda zaman yonetimi
gelmektedir. Bu kisimda zaman kavrami ve zaman
yonetimi hakkinda literatiirde yer alan konulara
deginilmistir.

2.2.1 | Zaman

Ge¢mis donemlerden bu yana o6zellikle de
glinlimiizde, hem giinliilk yasantimizda hem de
matematik, istatistik, fizik, kimya, biyoloji, ekonomi,
tarih, giizel sanatlar, felsefe ve benzeri bircok bilim
dalinda en ¢ok kullanilan, belki de tanimlamalarda,
grafiklerde ve formiilasyonlarda en sik yer alan
kavram olmasindan olacak alistigimiz,
duyarsizlastigfimiz ¢ogu kez {iizerinde yeterince
disinmedigimiz ve sonu¢ta duyarsizligimiz
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6lciistinde etkin ve verimli kullanamadigimiz bir
kavramdir zaman. Matematikte tiirevlenebilen bir
fonksiyon, istatistikte rassal degisken, fizikte hareket,
kimya da basing, biyoloji de yasam donglsi,
ekonomide tiim endeksler, miizigin temeli metronom
ve burada saymakla bitiremeyecegimiz bir¢ok 6l¢iim
veya tanim zaman ile olgilir ve felsefeciler,
edebiyatgilar bu kavrami inceleyerek
anlamlandirmaya, agiklamaya ¢alisirlar.

Yukarida s6z ettigimiz lizere hayatin her alaninda
kullanilan zaman kavramina farkli disiplinler farklh
tanimlamalar getirmistir. Bu nedenle zaman kavrami
hakkinda tizerinde tam anlamiyla fikir birligine
varilmis ortak bir tanim bulunmamaktadir.

Voltaire zamani “diinyadaki her seyin en uzunu, en
kisasi, en yavasi, en kiiciigii ve en biiyiigl, en fazla
ihmal edilen ve en fazla pismanlik duyulani, onsuz
hicbir seyin yapilamadigl” bir kavram olarak
tanimlar. (Eroglu ve Bayrak, 1994: 255 akt. Akyiiz,
s.87).

Zaman arz1 ve talebinin isleyis mantig1 klasik piyasa
arzive talebinin isleyis mantigindan farklhidir. Zamana
olan talep ne kadar artarsa artsin arz esnek olmadigi
icin sabit kalacaktir. (Erdem, Kaya, 1998, s.100)

Newton'a gore "zaman tek yénde durmaksizin akar".
Einstein'a gore ise, "zaman olaylar1 olusuna gore
siralayan ve olaylara anlam veren bir boyuttur”
(Boslough, 1990: 15 akt. Gii¢li 2001, 5.87).



"Zaman, olaylarin ge¢misten bugiine gelip, gelecege
dogru birbirini takip eden Kkesintisiz bir siirectir"
(Smith, 1998: 24 akt. Giiglii 2001, 5.88).

Sozii edilen farkli tanimlamalar zamanin geri
dondiriilemez olusundan o6tirii kayb1 durumunda
telafisinin miimkiin olmayisi noktasinda birlesir. Yine
tanimlamalardan Zamanin degerine paha
bicilemeyecegi sonucunu ¢ikarabiliriz. Bu paha
bicilmez kaynaga hepimizin esit bicimde sahip olmasi
Diinya’da her alanda fazlasiyla mevcut olan esitsizlik
ortaminda bize armagan edilmis en biiyiik firsat gibi
goriinmektedir. Ancak zamani ve imkanlarimizi
yeterince iyi yonetemezsek sahip oldugumuz en
biiytik firsati diisiik bir tlicret karsiliginda satmak
durumunda kalmamiz kag¢inilmazdir. Calismak
dedigimiz sey zamanimiz ve emegimizin belirli
kosullar, sartlar altinda bir bedel karsiliginda
kiralanmasi veya satilmasidir. Zamanin ve emegin en
agir kosullarda satilmasi veya kiralanmasi kolelik ise
zaman ve emegimizin idaresinin tamamen kendi
elimizde olusu o6zglrliiktir. Hepimiz bu iki u¢ nokta
arasinda yasam silirecimiz boyunca saliniriz. Birey
olarak zamanimizi ve kendimizi yo6netebilme
becerilerimiz ve sonucunda niteliklerimizin ikame
edilebilirligine gore yasamimizin farkli dénemlerinde
bu iki nokta arasinda degisken konumlarda
bulunabiliriz. A¢iktir ki zamani etkin ve verimli
kullanan kisiler ¢cogu kez bu iki nokta arasinda
ozgiirliige daha yakin konumda olacaklardir. Ciinkii
calisma sonrasi kendilerine kalan zaman onlarin
vasiflarin1  arttirabilecegi zamani yaratacaktir.
Kendilerine kattiklar1 her nitelik onlarin ikame
edilebilirligini azaltacaktir. Boylece bu bireyler her
gecen daha nitelikli hale gelerek zamani satin
alinmasi veya kiralanmasi zor bireyler haline
geleceklerdir.

2.2.2 | Zaman Yénetiminin Amaci ve Onemi

Gerek yoneticilerin gerekse calisanlarin zamanlarimi
etkin ve verimli kullanabilmelerine olanak saglayan
zaman yOnetimi Danimarka’da ortaya ¢iktiktan sonra
hedeflere ulasma yolundaki en énemli araglardan biri
haline gelmistir. Zaman yénetiminde temel amag hizl
olmaktan c¢ok etkin ve verimli olabilmektir. islerini
6nem derecesine gore siralayarak yagamini siirdiiren
bireyler onceliklerini belirleyerek basariya daha
kolay ulasabilirler. Oyle ki zamanini iyi degerlendiren
profesyonellerin kariyerlerine, yasamlarina
sigdirdiklar1 faaliyetler ve basarilar zamanin
degerlendiremeyen insanlar ile karsilastirdiginda
oldukea fazladir. Amaclar1 dogru belirlenmis giinliik
islerin yanmi sira kisa, orta ve uzun vadeli yapilacak
islerin iyi diistiniilerek diizenlenmesi gereklidir.

84

KA. Moralioglu / Journal of Business in The Digital Age 2(2), 2019, 79-94

2.2.3 | Bireysel Zaman Yénetimi ile Orgiit performansi
iligkisi

Etkili zaman yonetimi ile 6rgiit basarimi arasinda
pozitif yonli direk bir iliski kurulmasi1 mimkiindiir.
Bu baglamda Arulrajah ve Opatha (2012) yilindaki
calismalarinda ¢alisanlarin  bireysel basariminin
orgiit basarimi tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu
belirtmislerdir. Dahasi Omar vd. (2017) etkili zaman
yOnetiminin bireysel basarim {lizerinde 6nemli bir
rolii oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bu ytizden pek ¢ok
orgiit daha yiiksek bir érgiit basarimina ulasabilmek
icin ¢alisanlarinin zaman yonetimini gelistirilmesi
konusunu ciddiyetle g6z 6niinde bulundurmaktadir.
(B. Sutharshini vd., 2019, s.30) Bu makaleye gore
etkili zaman yoOnetimi, bireysel basarim, orgiit
basarimi iliskisi asagidaki sekildeki gibi olmakla
birlikte drgiitlerin ve mesleklerin gegcmise gore daha
kisa Omriiniin olmasi orgiitleri kariyer planlama
konusundaki siireclere daha az rol almaya
yoneltmektedir. Bu bakimdan bireysel kariyer
planlamada etkinligi ve verimliligi arttiric1 yeni ve
sistematik yontemlere ge¢miste oldugundan daha
fazla ihtiya¢ duyulmaktadir.

Sekil 3. Zaman Yonetiminde Bireysel Basari ile Orgiit Basarsi
Mliskisi

Kavramsal Model

S N

Kaynak: B. Sutharshini vd., 2019, s.30

2.3 | IS TATMIN{

Kisisel, duygusal ve sosyal boyutlar1 olan tatmin, bu
duyguyu yasayan insan disinda bir baskasi tarafindan
hissedilemeyen yalnizca yasayan kisinin i¢sel olarak
hissettigi i¢sel zevk ya da huzur halidir. Tatmin
kisinin yasamindan, isinden, cevresinden ve onlarla
olan iletisim ve etkilesimlerinden memnun ve mutlu
olmasi olarak da tanimlanabilir. (Oriicii, 2006 s.40).

Is tatmini kavrami ortaya c¢iktigindan beri degisik
acilardan ele alinmistir. Ele alma sekli nasil olursa
olsun sonu¢ olarak is tatmini, insanin isi ile ilgili
tecriibe ve hislerinin gevresi ve isi ile etkilesimini
konu almaktadir. Herhangi bir iste calisan insan belli
bir siirenin sonunda c¢evresi ve calistif1 yerle ilgili
cesitli diisiincelere sahip olmaktadir. Calisma yasami
sliresinde yasadig1 seving ve lziintillerden olusan
deneyimler kiside isine karsi duygusal bir tutumun
ortaya cikmasina sebep olmaktadir. Bu duygusal
tutumun derecesi is tatmininin seviyesini belirler.



Orgiitlerde  bu  duygusal tutumu etkileyen
faktorlerden biri de siire¢ yonetimidir. Siirekli
gelismeyi amag¢ edinmis bir isletme felsefesinin tim
orgiite yayllmasi ve biitiinlesik bir yontemle amaclara
ulasmay1 saglayan siire¢ yonetimi en alt diizeyden en
ist diizeye kadar her seviyede karsilasilan hatalari
sturekli iyilestirme yontemiyle ortadan kaldirma
amaci giider.

Siire¢ yonetimi felsefesinde yonetimin degisimi,
gelisimi ve basarisinda en 6nemli faktor olan insan

kaynagi isletmenin en Onemli unsurudur.
Orgiitlerdeki kalite uygulamalarinda oldugu gibi
bireylerin de  siire¢  yoOnetimi felsefesini

benimsemesinin is tatmini diizeylerine etkisi de ilgi
alanimiza giren 6nemli konulardan biridir.

Is tatmini ile yakindan iliskili olan bir kavram olan
yasam tatmini ise kisinin kendi hayat kalitesini
iyimser bicimde degerlendirmesinin derecesidir
denilebilir. Tipk: is tatmini gibi yasam tatmini de
yliksek oranda duygusal temelli bir kavramdir. Baska
bir deyisle yasam tatmini kisinin yasam hakkindaki
genel duygularini ifade eder. Bu, 6rnegin aile gibi
yasamin Ozel alanlarinda yiizeysel diizeyde tatmin
olarak degerlendirilebilir. Ayni zamanda evrensel
anlamda yasamdaki genel tatmin dilizeyi olarak
degerlendirilebilir. Ciinkii yasam tatmini yasamdaki
tim duygular1 yansitir ve duygusal anlamda iyi
olmanin 6l¢iisii olarak goriliir. Calisan insanlar i¢in is
yasamin en temel bilesenlerindendir. Bu yiizden
aciktir ki is tatmini ile yasam tatmini arasinda iligki
olmalidir. Yasam ve is tatmini arasindaki baglantinin
ne sekilde oldugu ile ilgili tartisilan ii¢ hipotez
mevcuttur. Dagilma, dengeleme ve bdliimlendirme
hipotezleri olarak adlandirilan bu hipotezlerden en
¢ok kabul goreni dagilma hipotezidir. Dagilma
hipotezi yasam tatmini ile is tatmini arasinda pozitif
yonli korelasyon ongoriir. Yasamin bir alanindaki
pozitif duygular diger alandaki duygular1 da pozitif
etkiler. Dengeleme hipotezi bunun karsitini 6ngoriir.
Bir alanda tatmin olmamis kimse baska alanlarda
tatmin olur. Béliimlendirme hipotezi ise iki durum
arasinda iliski olmadigim dngériir. insanlar yasamin
farkli alanlarini ayri tutacaktir. Boyle is tatmini ile
yasam tatmini arasinda korelasyon olmayacaktir.

Bu alanda arastirma bulgular: agik bicimde dagilma
hipotezini desteklemektedir. Calismalar tutarh olarak
is tatmini ile yasam tatmini arasinda ilimli pozitif
korelasyon bulmustur. Is ile yasam arasinda 0.58
korelasyon bulmustur. Aynm1 zamanda evlilige ve
sosyal aktiviteye bagli bolimsel alanlardaki tatminler
de is tatmini ile korelasyona sahip ¢ikmistir.

is tatmini ile yasam tatmini arasindaki korelasyon tek
basina hangisinin hangisine sebep oldugu konusunda
bize fikir vermez. Judge ve Watanabe’'nin 1993 yilinda
yaptigl uzun siireli calisma gostermistir ki her iki
yone nedensellik olasidir. (Spector, 1997, 5.69-70)
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Literatiirden edindigimiz bilgiler 1s181nda alt1 aylik
slrecte yontemlerimizi uygulayan ve uygulamayan
iki grubun is tatmini diizeyinin nicel olarak ne sekilde
degistiginin saptanmasi da yanit aradigimiz baslica
sorulardandur. Is tatmini diizeyindeki olumlu ya da
olumsuz degisim de ulasmak istedigimiz nihai sonug
olan yasam tatminini etkileyecektir.

2.4 |KARIYER PLANLAMASI VE GELISIMI
2.4.1 |Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetiminden s6z etmeden once bugline
kadar ¢okga tanimi yapilmis kariyer kavraminin genel
bir tanimin1 yapmak yerinde olacaktir. Kariyer
“Insanin davranis motifleri ile donanmis, bir yasam
boyu devam eden isler serisi olup secilen bir is
hattinda ilerleyip daha fazla para kazanmak, daha
fazla sorumluluk tistlenmek, daha fazla statt, gii¢ ve
sayginlik kazanmak (Bayraktaroglu 2008:137 akt.
Dikili 2013 s.474) seklinde ifade edilebilir. Kariyer
yonetimi ise kisiler ya da kurumlarin ileriye yonelik
hedefleri ile kendi Kkisisel hedefleri arasinda
birlikteligi saglayarak, yaptiklar1 isi daha da st
seviyeye tasiyabilmek icin mevcut yeterliliklerini
gelistirmesi siirecidir.

Kariyer yonetimi ge¢misten giinlimiize gerek
literatiirde gerekse uygulamalarda agirlikli olarak
bireylerden ¢ok orgiitlere yol gostererek orgiitlerin
insan kaynaklarini daha etkin ve verimli kullanmasini
saglamistir. Bu durumun olusmasinda endiistrilesme
sonrasl biyiik ¢apl organizasyonlarin kurulmasi ve
bu organizasyonlarda calisanlarin genellikle tim
kariyerleri boyunca ayni is yerinde, ayni is kolunda
¢alismasi etkili olmustur.

Kariyer yonetiminde geleneksel model bireylerin
kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in yoneticilerin rol
listlenmesini, onlar icin planlar, stratejiler ve hedefler
gelistirmesini icerir.

2.4.2 | Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bireysel kariyer sureci

gosterilebilir.

planlama su sekilde

Sekil 4. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Geri Besleme

Kaynak: Anafarta 2001 .s 6



2.4.3 | Degisen Kariyer Yonetimi

Kariyer kavramu ile ilgili olarak literatiir tarandiginda
kariyer kavraminin iki farkl sekilde
gruplandirilabilecegi goriilebilir. Literatiirde klasik
ve yeni yaklagsimlar olarak yer alan kariyerin neden
bu sekilde simniflandirildigini ve yeni yaklasimlara
neden ihtiya¢ duyuldugunu acgiklamak yerinde
olacaktir. Geleneksel Kkariyer ile ilgili olan kisim
genellikle biiytik isletmelerin oldugu ¢evreyi kapsar.
Bu gruba 6rnek kurumlar 19. yiizyilin sonlarina dogru
demiryolu ve gelik sektoriinde yer alan isletmelerdir.
Bu devasa kurumlarda galisan bireyler cogunlukla
kendilerine c¢izilen dikey Kkariyer basamaklarinda
ilerleyerek tiim Kkariyerlerini aymi is yerinde
gecirmisler ve {ist basamaklara ulasincaya kadar
sahip olduklari tiim yetkinlikleri kullanamamaislardir.
1860’lardan 1970 yillarina kadar ki siirecte genel
kariyer anlayisi ayni isletme igerisinde piramidin
basamaklarini tirmanma bigiminde olmustur. Bu
durum kiiresellesme hizinin ve rekabetin gorece
diisik oldugu donemlerde isletmeler icin sorun
yaratmasa da aksi durumlarda sorunlara sebep
olmaktadir. Kiresellesme hizina paralel olarak
kismen kiiresellesen emek piyasasinda calisanlar,
uluslararasi rekabete maruz kalmiglardir. Bu durum
kariyere bakisin oOrgiitiin hatta tlkenin disina
tasmasina sebep olmustur.

1990’lar sonrasina gelindiginde ise teknoloji ve
kiiresellesme hiz kazanmis olup bu durum sosyo-
kiiltiirel ~degisimler Kkariyer konusunda yeni
paradigmalarin  ortaya ¢ikmasimni beraberinde
getirmistir. Bu 6nemli degisim ile birlikte eskiden
genellikle bir is yerinde kariyer basamaklarim
tirmanarak is yasamini tamamlayan is gorenler
siklikla is ya da isletme degistirir hale gelmislerdir.
Doksanli yillarda ABD ve Avrupa’da agilan is
yerlerinin ¢ogunda part-time is¢i ¢alistirma yaygin
olarak benimsenmistir. Ornegin 1995’te Avrupa’da
acilan igyerlerinde part-time is¢i calistirma orani
%85 olmustur. (Branine akt. Varol 2001 s.25) Dikey
yerine yatay orgilitlenme bicimlerinin yayginlastigi bu
gelismeler paralelinde hiyerarsik yapilanmalar eski
énemini yitirmis, orgiitsel baghlik zayiflamistir. Is
gorenlerin kariyer siireclerinde tek bir orgitle
baglarinin azalmasi drgiitlerin ¢alisanlarinin kariyer
gelisimini destekleme fikrine ge¢cmise oranla daha
isteksiz bakmalarina sebep olmustur. Tim bu
gelismeler ise is gorenlerin kendilerini cekici hale
getirebilmek icin siirekli 6grenmelerini gerekli kilmis.
Bu durum da is gorenlerin Kkariyer yonetim
siireglerini kendi ellerine almalar1 6z yonetim
gerekliligini dogurmustur.

Glniimizdeki bu degisen is iklimi nedeniyle kisiler
kariyer yonetimlerinde klasik anlayistaki
edilgenlikten c¢ikip etken olmak durumundadirlar.
Durum boyle iken Kkariyerin saglikli bir sekilde
ilerleyebilmesi icin bireylere diisen gorev, kurumlara
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diisen gorevden cok daha fazladir ve her gecen giin
aradaki fark daha da biiyiiyecektir. Ozetle is
ortaminin esnek hale gelmesi isletmeler tarafindan
destekleniyor olsa da kariyer gelisimindeki degisim
gercegi ile ylizlesen bireyleri desteklemek i¢in yeni
yollarin bulunmasi gerektigi agiktir. (Ball, 1997, 5.74)

2.4.4 | Dinamik Kariyer Kavrami ve 6zellikleri:

21. yuzyillda  kariyer literatiirine  girmis
kavramlardan olan dinamik kariyer yonetimi calisma
yasamindaki dontisimlere cevap olma 6zelligi
tasimaktadir. Bu kavram “Orgiit degil birey tarafindan
yonlendirilen ve birey ile ¢evre arasindaki iliskiler
degisim gosterdikge, birey tarafindan zaman
sturecinde tekrar olusturulan Kkariyeri ifade eder”
(Hall,1996:8 akt. Seymen 2004, s.91). Calisanlara
daha dinamik, degisken is kosullarinda donaniml
kalma sorumlulugu yiikleyen dinamik Kkariyer is
gorene gecmise oranla daha genis is alanlarina hakim
olma zorunlulugu getirmistir. Baz1 akademisyenlere
gore kokeni dinamik/degisken kariyer ydnetimine
dayanan sinirsiz kariyer anlayisi ile literatiire pek ¢ok
yeni kavram girmistir. Bu kavramlardan énemli olan
bazilar1 tasinabilir bilgi beceri, ¢oklu kurumlar
arasinda tasinabilir beceri bilgi ve yetenekler, anlamli
is ile 6zdeslesme, calisma esnasinda 6grenme, kariyer
yonetiminde bireysel sorumluluk alma gibi
kavramlardir. (Varol, 2001, s.25)

Ozetle bu calisma bireylerin hizla degisen is ve yasam
kosullarina uyum saglarken isletmelerin kullandig:
bazi kalite ve problem ¢6zme araglarin
kullanabilecegi ve bu araclarla bireylerin daha
sistematik hale gelerek etkinlik ve verimliliklerinin
artacagl hipotezini ortaya atmaktadir. Calismanin
uygulama kisminda yer alan deney tasarimi bu goriise
bilimsel kanit olusturabilmek i¢cin hazirlanip denekler
lizerinde uygulanmustir.

3 | UYGULAMA

Bu boéliimde, teorik ¢erceveye uygun bir sekilde
bireyler tizerine yapilmasi planlanan uygulamaya yer
verilmistir. Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda
anlaml bilgiler elde edilmesi igin olusturulan
hipotezler, istatistiki analiz teknikleriyle test
edilmistir.

3.1 | Arastirmanin Amaci

Teorik c¢ercevede siklikla sozli edilen Kkariyerin
degisen dogas1 is diinyasinda dinamik Kkariyer
streglerinin 6nemli bir yer tutmasina sebep
olmustur. Literatiirde kariyer gelisimi ile ilgili olarak
yapilan arastirmalar genel olarak orgiitlerin bu
konuda ¢alisma yapmasi lizerine odaklanmistir. Uzun
yillardir oncelikle iiretim isletmelerinde uygulama
alani bulan daha sonra hizmet isletmelerinde de sik¢a
kullanilan silire¢ yonetimi ve problem ¢6zme
yontemlerinden bazilarinin bireyler icin de oldukca
kullanish olabilmesi s6z konusudur. Bu yontemlerin



bireyler diizeyinde kullanilmasi durumunda bireyler
gerek is gerek normal yasantilarinda daha verimli
olabilirler. Bu calisma yukarida so6zi edilen
diistincelerin test edilmesi amaciyla olusturulan
deney tasariminin uygulanarak analiz edilmesi
adimlarini takip etmektedir.

Bu arastirmanin temel amaglarini su seklide
ozetleyebiliriz:
Siireg yonetimi felsefesi ve problem ¢6zme

yontemlerinin isletmelerde oldugu gibi bireyler
lizerinde de uygulanabilir oldugunu ortaya koymalk,

Bireysel Kkariyer yonetiminde, siire¢ yonetimi ve
problem ¢dzme yontemlerinin kullaniminin faydali
olabilecegini gdstermek,

Sire¢ yonetimi felsefesi ve problem ¢6zme
yontemlerinin zaman yonetimi, is tatmini, kariyer
planlama gibi alanlarla iliskisini belirlemek.

3.2 | Aragtirmanin Onemi

Bu ¢alismada kisilerin 6grenci, 6gretim liyesi ev
hanimi, miihendis, doktor, yonetici, fotografc1 vb.
hangi  meslekten  olursa  olsun  rahatlikla
uygulayabilecegi yontemlerden olusan toplumun her
kesiminden insanin rahatlikla anlayarak yasaminin
yalnizca islerini ilgilendiren kisminda degil tim
alanlarinda uygulayabilecegi bir yontem
sunulmustur. Bu yontemleri uygulamanin gerek
glnliik gerek is yasantimizda az hata yapmamiz ve
planli olmamiz sonucu daha etkin ve verimli olmamizi
saglayacag diisiiniilmektedir. Toplumun c¢ekirdegini
olusturan bireylerin yasamlarinda daha az hata
yapmasi isletme goziiyle disiiniirsek sigma
seviyesinin yiikselmesi onun olusturdugu toplumun
da daha hizli yol almasina sebep olacaktir.

Arastirmanin kapsami rasgele secilmis 26 denekten
olusmaktadir. Arastirmada 26 denek her biri 13
kisiden olusan iki gruba ayrilmistir. Denekler iki
gruba ayrilirken meslek, yas, is durumu, medeni
durum, egitim seviyesi gibi herhangi bir kistasa bagh
olmaksizin ayrilmistir.

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket 6’1
likert 6lcege gore hazirlanmistir.

Arastirmada gruplardan birine verilen formlar
vasitasiyla kisa bir bilgilendirme yapilmis ardindan
formda belirtilen teknikleri 6 ay sliresince
uygulamalari istenmistir. Kisileri bu silirecte motive
etmek oldukea zor olmustur. Sonucta deneklerin her
birinin ayni 06zveriyi gosterdigi sdylenemez. Bu
denekler acgisindan 6zveri gerektiren bir siirectir. Bu
nedenle arastirmadaki denek sayisini yiiksek tutmak
¢ok zordur. Biz de aslinda daha fazla denekle
calismayl istemis olmamiza ragmen siirecin
zorluklarindan otirii uygulamayr yapan 13 Kkisi
yapmayan 13 kisi olmak lizere toplamda 26 kisiyle
calisiimistir.
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3.3 |Arastirmanin Asamalari

Bu calismada arastirmanin sistematik olarak
gerceklestirilmesi planlanmistir. Bu hedef
dogrultusunda 7 asamali bir siirecten gecilerek
calisma gerceklestirilmistir.

Birinci asama: Anket formunun ve deneklerde
kullanilacak problem ¢6zme araglari sablonunun
tasarlanmasi

Ikinci asama: Anket gecerlilik giivenilirliginin
sinandig1 6n (pilot) arastirmanin yapilmasi

Uglincii asama: On asamanin test edilmesi ve ankette
gerekli iyilestirmelerin yapilmasi

Dérdiincii asama: Anketlerin 2 gruba ayrilan
deneklere yaptirilmasi

Besinci agsama: Anketleri yapan 2 gruptan birine
tasarlanan problem ¢6zme araglarinin dagitilarak bu
yontemleri 6 ay stiresince istedikleri herhangi bir
alanda uygulamalarinin istenmesi.

Altinci asama: 6 ay uygulama siiresinin sona
ermesinin ardindan uygulamayi yapan ve yapmayan
olmak iizere her iki gruba da ayni anketlerin tekrar
yaptirilmasi

Yedinci asama: Elde edilen verilerin
istatistiksel tekniklerle analiz edilmesi

uygun

Yukarida ilk asamada yapildigini belirtilen anket
formu, arastirmanin amaci dogrultusunda yapilacak
analizlerden giivenilir sonuglar almak iizere
hazirlanmistir. Anketin gecerlilik ve gilivenilirlik
testleri icin 37 kisiyi kapsayan pilot bir uygulama
yapilmistir. Bu gecerlilik giivenilirlik sonuglarina gore
bazi  sorularda glvenilirligi  arttirmak igin
degisiklikler yapilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik
testlerini gecen anketler 13’er kisilik olmak tizere iki
gruba ayrilmis 26 denege yaptirilmistir. Gruplardan
birine problem ¢dzme ile ilgili hazirladigimiz sablon

dagiilmistir  olup bu gruptan hayatlarinda
diizeltmelerini istedikleri herhangi bir seye karsi
dagittigimiz sablonlar1  kullanarak  planlama

yapmalari ve bunu giinlik yasantilarinda alti ay
slireyle uygulamalar1 istenmigtir. Alt1 ayin sonunda
ayni sablonu uygulayan ve uygulamayan 26 kisi ilk
yaptiklar1 ayni anketi tekrar doldurmustur. Son
asamada uygulamay1 yapan ve yapmayan iki grup
arasinda ne gibi farkliliklar ya da benzerlikler olup
olmadigi uygun istatistiksel analiz teknikleriyle
degerlendirilmistir.

3.4 | Bireysel Kariyer YoOnetiminde Deneklerinin
Uygulayacag1 Yol Haritasi

Bu kisim uygulamay1 yapan her bir denegin izledigi
adimlari gostermektedir.



Swot Analizi

Oncelikle kendinizi daha iyi taniyabilmek icin asagida
ki bos alanlar1 doldurunuz. Alanlar1 dolduruken ilk
olarak neyi degerlendireceginizi se¢iniz.
Degerlendirme kapsami isinizle, giinliik yasantinizla,
genel kariyer planimizla vs. ilgili olabilir konuyu
secerken detayl diislintiniiz.

Bu asamada kisinin kendisi veya isi ile ilgili olarak
mimkiin oldugu kadar objektif degerlendirme
yapmasl buyiik 6nem tasir.

Yukaridaki 6rnek sorulardan yola ¢ikarak asagidaki
tabloyu doldurunuz.

Sekil 5. Swot Analizi

Gugla Yénler Zayif Yonler

Firsatlar Tehditler

Bosluklarin doldurulmasindan sonra 4 bilesenden
cikardiginiz karar1 asagiya yaziniz. Karar verirken
sizde en ¢ok degisime sebep olacak adimlar ve bu
adimlarin basarilabilir olmasi 6nem tasir.

Karar:

Gozlenen sonucun ne olmasmi istiyorsunuz? Ilk
adimda bu maddeyi sonda goérdiigliiniiz kutucuga
yaziniz, ikinci adimda temel neden faktorlerini iist ve
alt kutucuklara, ticlincii adimda ise temel nedenlere
sebep olan alt nedenleri yaziniz.

Sekil 6. Sebep Sonug Diyagrami

Neden Faktorleri

l
/

\ /
Altnedenler))  ~_\ -~

Gézlenen Sonug

]

i

Sebep sonu¢ diyagrami doldurulduktan sonra
Gozlenen sonuca giden yolda en dnemli faktérleri
bulunuz. [statistikte yer alan pareto ilkesine gore alt
nedenlerin %20’sinin iyilestirilmesi sorunlarinizin
%80 oraninda ¢o6ziilmesi demektir. Burada 6nemli
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nokta gozlenen sonuca giden sebepleri dogru
bulmaktir. Bu sebepler bulunduktan sonra alt
nedenleri daha iyi analiz etmek ve nihai olarak
yapilacak calismayi belirlemek tizere aga¢ diyagrami
doldurulur.

Not: Gozlenen sonuca giden yolda buldugunuz neden
faktorleri icinde sonucu en c¢ok etkileyecegini
diisiindiigiiniiz birden fazla temel faktor olabilir. Bu
durumda yapilacak aga¢ diyagramlari da birden fazla
olacaktir.

Sekil 7. Agag Diyagrami

Sorun

]
]

]
]
S

Kendi aga¢ diyagraminizi olusturunuz eger asagidaki
kutucuklar yetmiyorsa kendiniz diyagrama ekleme
yapabilirisiniz.

Aga¢  diyagramlar1  olusturulmasi  sonucunda
yapilacak ¢alismalar belirlenir. Birgok sebebe bagh
olarak sonug veren faktdrler icin tekrar sebep sonug
(Sekil 6) diyagrami olusturunuz. Eger yapilacak
calismalar detayli alt nedenlere bagli degilse bu
¢alismalar eylem planina direkt olarak yazilir. Bunun
disinda bir¢cok sebebe bagli olarak sonug¢ veren
faktorlerin  yeniden  c¢izilen sebep  sonug
diyagramlarindan elde edecegimiz listeler eylem
planimizi tamamlamizi saglayacaktir

Eylem Planiniz

Eylem plani hazirlandiktan sonra gerekli kisi veya
kurumlarla goriismeler yapilmasi muhtemeldir.
Clinkt goriilecektir ki sebep sonug¢ diyagraminda
gozlenen sonuglara giden yolda tek basimiza
diizeltilmesi miimkiin olmayan bir¢ok temel ve alt
sebep vardir. Bu sebeplerin analizi ve degistirilmesi
ve ¢06zlimi i¢in bizi etkileyen dis etkenleri de kontrol
altina almamiz gerecektir. Bu anlamda c¢esitli
toplantilar yapabilecegimizi varsayarsak
goriismelerde yeniden 6nceki asamalarda yaptigimiz
gibi sebep sonu¢ diyagramlar aga¢ diyagramlari
olusturulmasi1 ve eylem planlarinin genisletilmesi
muhtemeldir. Eylem planlar1 olusturulduktan sonra
kararlarin saglikli uygulanabilmesi ve iyilestirme
¢alismalariin yapilabilmesi i¢in akis diyagramlari ve
kontrol listeleri olduk¢a faydal araglardir.



Sekil 8. Kontrol Listesi Ornegi 1

Kontrol edilecekler

Sekil 9 Kontrol Listesi Ornegi 2

Yapilacak Planlanan

Siire

Sorumlu
Kisi /
Kurulug

Isbirligi
Yapilacak
Kisi/Kurum

Faaliyetler/Kararlar

Akis Diyagrami

Baz1 islerin belirli bir sira ve diizende yapilmasi
biiytik 6nem tasir. Bu sebeple bu diizenin
standartlastirilmasi ve hata oranlarinin diisiiriilmesi
olduk¢a onemlidir. Eylem planinda standardize
etmek istediginiz stirecler varsa akis diyagramlari
bize yardimci olacaktir. Siz de asagidaki diyagramin
yanina kendi diyagraminizi veya diyagramlariniz
olusturun.

Sekil 10. Akis Diyagrami Ornegi

[ Lamba (;allgmlycr]

Lambanin
fisi takili mi?

Ampul
patlak mu?

Ampull degistir
Yeni bir lamba al

Kontrol Listeleri

Kontrol listeleri 6zellikle siirekli tekrar eden rutin
islemlerdeki hata oranlarinin disiirilmesinde
oldukca faydali araglardir. Balik kilgig1 ve agac
diyagramalar1 yapildiginda detayli bir calisma
yapildiysa mevcut hatalarin azaltilmasi amac ile
mutlaka bir¢ok kontrol listesi yapmaniz gerekecektir.
Bu listeleri asagidaki sekilde yapabildiginiz gibi akilli
telefonlarda bulunan not alma programlari ile de
rahatlikla yapabilirsiniz.
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3.5 | Anket Formunun Tasarlanmasi

Anket formu, problem ¢6zme sablonumuzun
uygulanmasi durumunda degisiklige ugrayacagini
ongordigiimiz ana basliklara gore olusturulmustur.
Anket formu 6’11 likert 6lcege gore olusturulmus olup
kisilerin temel bilgileri haric 5 béliimden
olusmaktadir. Anket olusturulurken yeni o6lgek
gelistirilmis olup anketin gecerlilik ve giivenilirlik
testi yapilmistir.

Hazirlanan anketin birinci boélimiinde problem
¢ozme becerisini 6lgmeye yonelik sorular, ikinci
boliimiinde zaman yonetme becerisini 6lcmeye
yonelik sorular, ti¢iincii boélimiinde siire¢ yonetimi

becerisini o6l¢gmeye yonelik sorular, doérdiinci
boliimde is tatmini diizeyini Olcemeye yonelik
sorular, besinci boéliminde Kkariyer planlamasi

yapmaya yonelik sorular yer almaktadir.
3.5.1 | On (Pilot) Arastirma

Anket formu tasarlandiktan sonra anketin gecerli ve
guvenilir olup olmadigi ile ilgili olarak 6n arastirma
yapilmistir. On arastirma sorularin verileri dogru
bicimde alinmasi acgisindan 6nem tasimaktadir. Bu
amagla pilot ¢alisma sonucunda anketin etkinligini
arttiricl degisiklik ve iyilestirmeler
degerlendirilmistir. Pilot calisma anketleri Istanbul
Teknik Universitesi 6grenci ve égretim gorevlileri
tarafindan doldurulmustur. Verilerin normal dagilim
varsayimlarini karsilayabilmesi agisindan 6rneklem
sayisi n=37 olarak belirlenmistir.

3.5.2 | On Aragtirmanin Test Edilmesi ve lyilestirme

On arastirma gerceklestirildikten sonra 6lcegin
gecerliligi ve giivenilirligi SPSS programinda analiz
edilmistir. Analiz sonucu Tablo 2’deki gibidir.

Tablo 1. Ornek Olay isleme Ozeti

Ornek Olay Ozeti
N %
Ornek Gegerli 37 100,0
Olay
Harig 0 ,0
Tutulan
Toplam 37 100,0

Tablo 2. Anket Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach's Standarlastinimis
Alpha Cronbach Alpha Omeklem sayisi N
785 790 27




Anketin giivenilirligini ortaya koyan Cronbach Alpha
degeri 0,785 c¢ikmistir. Anketin giivenilirligi elde
edilen veriler dogrultusunda arastirma yapmaya
uygundur. Anketteki sorulardan herhangi birini
silmemiz durumunda anketin giivenilirlik diizeyinde

Hipotezler H1 H2 H3 H4 H5
Uygulamay1 Ret Ret Ret Ret Ret
Yapan/Yapmayan
uygulama Oncesi  edilemez (0.029) edilemez (0,016) edilemez

(0,081) (0.125) (0,579)
Hipotezler H6 H7 H8 H9 H10
Uygulamay1 Ret Ret Ret Ret Ret
Yapan/Yapmayan

uygulama sonras1 edilemez edilemez edilemez edilemez edilemez
(0,390) (0.243) (0.920) (0,687) (0.336)

onemli bir degisiklik olmamaktadir. Bu yilizden
sorularda degisiklik ya da giincelleme yapilmasina
ihtiya¢ duyulmamstir.

3.6 | Aragtirma Evreni ve Orneklemin Se¢imi

Hazirladigimiz problem ¢ézme plani meslegi, yasi,
cinsiyeti vs. ne olursa olsun her bireye uygulanabilir
bir sablon oldugu i¢in arastirma evreni okuma yazma
bilen tiim insanlardir diyebiliriz. Bu nedenledir ki
denekler ve anket yapilacak orneklem segilirken
herhangi bir kistas koyulmamuistir.

3.7 | Saha Arastirmasi

On(pilot) arastirma yapildiktan ve ulasilmak istenen
anket sayisi belirlendikten sonra anketler gerekli
goriilen iyilestirmeler yapilarak uygulamay1 yapacak
13 ve yapmayacak 13 denege dagitilmistir. Dagitim ve
anket doldurma islemi yiliz yiize ve mail yoluyla
yapilmistir.  Olusturdugumuz kalite gelistirme
sablonunu uygulamay1 yapmayacak olan gruptan
farkli olarak kontrol grubuna anket ile beraber
verdik. Her iki gruptan da anketi doldurmalari
istendi. Kontrol grubundan anketi doldurmalari
sonrasl siire¢ yonetimi ve problem ¢6zmede
kullanilmak {izere hazirlanan kisa bilgilendirme
yazisini  okumalarim1  istedik. Daha sonra
olusturdugumuz sablonu kullanarak kendileri ile ilgili
herhangi bir konuda iyilestirme plan1 yapmalarini ve
bu plan1 6 ay siireyle uygulamalarin istedik. Diger
grup ise sadece anketi doldurdu. 6 ay sonra her iki
gruptan ayni anketleri doldurmalarini istedik. Burada
amacimiz gegen 6 aylik siirecte uygulamay1 yapan ve
yapmayan gruplar arasinda anlamh bir farklihk
olusup olusmadigini farklilik var ise bunun derecesini
O0lgmektir. Cevab1 aranan diger konular ise anketin
ana basliklarini olusturan problem ¢ézme, zaman
yOnetimi, slire¢ yonetimi, is tatmini ve Kkariyer
planlamas1 konularinin ayr1 ayr1 nasil degistikleri
bunlarin arasindaki iliskilerin niceliksel durumunun
belirlenmesidir.
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3.8 | Hipotezler ve Sinamalar
3.8.1 | iki bagimsiz grubun karsilastirilmasi

Arastirmada drneklem sayisinin az olmasi nedeniyle
2 bagimsiz grup arasindaki farkliligi test ederken
non-parametrik bir ydntem olan Man Whitney U testi
kullanilmistir. Arastirmaya baslarken cevap
aradigimiz konulara iliskin hipotezler su sekildedir

H1: Uygulamay:1 yapacak ve yapmayacak gruplarin
problem ¢6zme becerileri arasinda baslangicta
anlaml bir farklhilik yoktur.

H2: Uygulamay1 yapacak ve yapmayacak gruplarin
zaman yonetme becerileri arasinda baslangicta
anlaml bir farklilik yoktur.

H3: Uygulamay1 yapacak ve yapmayacak gruplarin
sire¢ yonetimi becerileri arasinda baslangicta
anlaml bir farklilik yoktur.

H4: Uygulamay1 yapacak ve yapmayacak gruplarin is
tatmini duzeyleri arasinda baslangigta anlamli bir
farklilik yoktur.

H5: Uygulamay1 yapacak ve yapmayacak gruplarin
kariyer planlama dizeyleri arasinda baslangicta
anlaml bir farklilik yoktur

H6: Uygulamayr yapan ve yapmayan gruplarin
problem ¢ézme becerileri arasinda 6 aylik uygulama
stiresinin sonunda anlamli bir farklilik olusmamustir.

H7: Uygulamay1 yapan ve yapmayan gruplarin zaman
yonetme becerileri arasinda 6 aylik uygulama
sliresinin sonunda anlamli bir farklilik olusmamaistir.

H8: Uygulamay1 yapan ve yapmayan gruplarin siire¢
yonetimi becerileri arasinda 6 aylik uygulama
stiresinin sonunda anlamli bir farklilik olusmamistir.

H9: Uygulamay1 yapan ve yapmayan gruplarin is
tatmini diizeyleri arasinda 6 aylik uygulama stiresinin
sonunda anlamli bir farklilik olusmamustir.

H10: Uygulamay1 yapan ve yapmayan gruplarin
kariyer planlama diizeyleri arasinda 6 aylik uygulama
stiresinin sonunda anlaml bir farklhilik olusmamistir

Tablo 3. Man Whitney U Testi Sonuglan

Mann Whitney U testi sonuglarinin degerlendirilmesi

Ozetle hipotez tablosundaki degisim genel olarak
degerlendirildiginde problem ¢ézme konusunda ilk
durumda iki grup arasinda farklilik yok iken alt1 ay
sonrasinda anlamli bir farklihk ortaya ¢ikmistir.
Zaman yonetimi ve is tatmini konularinda baslangi¢ta
iki grup arasinda anlaml bir farklilik varken alti1 ay
sonrasl ikinci durumda anlaml bir farklilik olmadig:
sonucu ¢ikmistir. Siire¢ yonetimi ve kariyer planlama
konularinda ise alt1 aylik silirecte iki grup arasinda
herhangi bir degisim gdzlenmemis olup her iki
ankette de iki grup arasinda farklilik yoktur sonucu
ortaya ¢ikmistir.



Bu sonuglar degerlendirildiginde ortaya ¢ikan
sonugclar uygulamay1 yapan grup ile yapmayan grup
arasindaki farklilasmaya iliskin birtakim sonuglar
verse de bir kaniya varmak konusunda yeterli
olmamistir. Bu sinamalarda net bir sonuc¢ ortaya
¢ikmamasini dérneklem sayisinin az olusu ve segilen
iki grubun egitim durumu, is, meslek, yas, cinsiyet gibi
degiskenlerinin olduk¢a farkli ozelliklere sahip
olmasina bagli oldugu diisiiniilmektedir. Bir sonraki
asamada iki bagimsiz degiskenin karsilastirildigi
Mann Whitney U sinamalarinda ortaya ¢ikan degisimi
daha iyi anlayabilmek icin gruplarin kendi icindeki
degisimi 6l¢mek faydali olacaktir.

382 | Iiki Bagmsiz
Degerlendirilmesi

Grubun Kendi Iginde

Arastirmada 6rneklem sayisinin az olmasi nedeniyle
ana kiitle varyansi bilinmedigi ve normallik varsayimi
yapilamadigl i¢in parametrik olmayan yontemler
tercih edilmistir. Uygulamay1 yapan ve yapmayan
gruplarin uygulama 6ncesi ve sonrasi durumlarini

kendi icinde degerlendirirken Wilcoxon isaretli sira
sayilari testi kullanilmistir.

Uygulamayi yapan grup icin hipotezler

H1: Uygulamayr yapan grubun problem ¢6zme
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma goére
anlaml bir farklilik olusmamistir.

H2: Uygulamayr yapan grubun zaman ydnetimi
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlamli bir farklilik olusmamaistir.

H3: Uygulamayr yapan grubun siire¢ yodnetimi
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlaml bir farklilik olusmamistir.

H4: Uygulamay1 yapan grubun is tatmini diizeylerinde
6 aylik siire sonunda ilk duruma gore anlaml bir
farklilik olusmamustir.

H5: Uygulamayi yapan grubun Kkariyer planlama
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlaml bir farklilik olusmamistir.

Uygulamay1 yapmayan grup i¢in hipotezler

H6: Uygulamay1 yapmayan grubun problem ¢ézme
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlaml bir farklilik olusmamuistir.

H7: Uygulamay1 yapmayan grubun zaman yonetimi
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlaml bir farklilik olusmamistir.

H8: Uygulamay1 yapmayan grubun siire¢ yonetimi
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlaml bir farklilik olusmamuistir.

H9: Uygulamaylr yapmayan grubun is tatmini
diizeylerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlaml bir farklilik olusmamuistir.
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H10: Uygulamay1 yapmayan grubun kariyer planlama
becerilerinde 6 aylik siire sonunda ilk duruma gore
anlaml bir farklilik olusmamistir.

Tablo 4. Wilcoxon [saretli Sira Sayilar1 Test Sonuglar1

Hipotezla’ H; H: H; Hy H:
Uygulamayi Ret Ret Ret Ret Ret
Yapanlar (0.002) (0.003) (0,002) (0.002) | (0.003)
Oncesi/Sonrast

Hipotezler Hs H~ H;s Hy Hig
Uygulamayi Ret Ret Ret Ret Ret
Yapmayanlar | edilemez | edilemez | edilemez. | edilemez | edilemez
Oncesi/Sonras1 | (0.113) (0.539) (0,178) (0.253) | (0.811)

Wilcoxon isaretli sira sayilar1 test sonuglarinin
degerlendirilmesi

Uygulamay1 yapan grup Wilcoxon isaretleri sira
sayllar testi ile degerlendirildiginde uygulamay:
yapan grubun tiim hipotezleri reddedilmistir. Bunun
anlami sudur; uygulamay1 yapan grup ¢ok kisa bir
metni  okuyarak buradaki yontemlere gore
uygulamaya basladiktan sonraki 6 aylik stirecin
sonunda istatistiksel olarak anlamli olmak tizere
belirgin bicimde iyilesme saglamislardir. Ayn
sorulara 6 ay arayla verilen cevaplar belirgin olarak
farklilasmistir. Anketin sorular yoluyla aciga
¢ikarmak istedigi problem ¢6zme becerileri, zaman
yonetimi becerileri, siireg yonetimi anlayisy, is tatmini
ve kariyer planlama basliklarinin tamaminda belirgin
bir iyilesme saglanmistir. Sirasiyla anketin cevap
aradig1 basliklardaki istatistiksel anlamlilik katsayisi
degerleri, problem ¢6zme icin (0,002), zaman
yonetimi i¢cin (0,003), slire¢ yonetimi icin (0,002), is
tatmini i¢in (0,002) ve kariyer planlama i¢in (0,003)
olarak bulunmustur. Anlamhilik katsayisi
degerlerinden agikga goruldigi gibi yokluk
hipotezleri her bir bashkta gili¢cli bicimde ret
edilmisgtir.

Uygulamay1 yapmayan grup ayni sekilde 6 aylik ara
ile degerlendirildiginde belirginlik katsayis1 degerleri
sirasiyla problem ¢6zme i¢in (0,113), zaman yonetimi
icin (0,539), siire¢ yonetimi icin (0,178), Is tatmini
icin (0,253) ve kariyer planlama i¢in (0,811) olarak
bulunmustur yani konu basliklarina gore yapilan
parametrik olmayan sinamalarin hi¢birinde 6 ay
oncesine gore anlamh bir farklilk olusmamistir.
Ozetle uygulamayr yapmayan grupta yokluk
hipotezleri reddedilemez. Sonug¢ olarak bir onceki
asamada Man Whitney sinamalar ile drdiaglimiiz
ancak net bir yorum yapilamayan durum Wilcoxon
testi ile daha iyi anlasilir olmustur. Wilcoxon testine
gore uygulamay1 yapan grup anketin cevap aradigl

her bashkta ilerleme saglarken uygulamay:
yapmayan grup  hicbir = baghkta ilerleme
saglayamamustir.

3.8.3 | Korelasyonlar incelenmesi



Arastirmada 6rneklem sayisinin az olmasi nedeniyle
ana kiitle varyansi bilinmedigi ve normallik varsayimi
yapilamadig1 icin korelasyonlar hesaplanirken de
daha onceki asamalarda oldugu gibi parametrik
olmayan yontemlerden faydalanilmistir. Uygulamay1
yapan ve yapmayan gruplarin uygulama oncesi ve
sonrasi durumlarda anketin konu basliklarina
verdikleri yanitlar arasindaki iliski analiz edilirken
Spearman’in sira korelasyonlari testi kullanilmistir.

Tablo 5. Uygulamayr Yapan Grubun Uygulama Oncesi
Korelasyonlari

PC. ZY. K. it KP
Spearman P.C  Korelasyon Katsayis1  1.000 697 8637 618° 604"
Rho Belirginlik Katsayis1 . 008 000 024 029
ZY. Korelasyon Katsayis1 697" 1.000 647° 798 8117
Belirginlik Katsayis1 008 L 017 001 001
K. Korelasyon Katsayis1 863" 647° 1.000  .642° 466
Belirginlik Katsayisa 000 017 . 018 108
I T. Korelasyon Katsayis1 618° 798" 6427 1.000  667°
Belirginlik Katsayisa 024 001 018 . 013
KP Korelasyon Katsayis1 604 §11%* 466 667 1.000
Belirginlik Katsayisa 029 001 108 013

%%0.01 Diizeyi icin korelasyon katsayis1 (2-kuyruk).
*.0.03 Diizey1 i¢in korelasyon katsayis1 (2-kuyruk).
P (:Problem Cozme, Z Y.:Zaman Yonetimi. K-Kalite I T -Is Tatmini K P_-Kariyer Planlama

Tablo 6. Uygulamayr Yapan Grubun Uygulama Sonrasi
Korelasyonlari

PGC2 ZY2 K2 1T2 KP2
Spearman P.( 2 Korelasyon Katsayiss 1000  825% 877 821 7777

's tho Belirginlik Katsayisi i 001 000 001 .002

Z.Y 2. Korelasyon Katsayis1 825" 1.000 805" 792*° 882*
Belirginlik Katsayisi 001 . 001 001 .000

K2. Korelasyon Katsayis1  .877* 805" 1.000 933" 833™
Belirginlik Katsayisi 000 001 . 000 000

1T.2. Korelasyon Katsayiss  .821%F 792** 033" 1000 .784%
Belirginlik Katsayisi 001 001 000 . 002

KP2 Korelasyon Katsayis1  .777°F  882%* 853%™ 784™ 1.000
Belirginlik Katsayisi .002 000 .000 .002
*%0.01 Diizey1 1¢mn korelasyon katsayis: (2-kuyruk).
*0.05 Diizeyi icin korelasvon katsayis1 (2-kuyruk).

Tablo 7. Uygulamay1 Yapmayan Grubun Uygulama Oncesi
Korelasyonlari

Pg3 ZY3 K3 1IT3 KP3
Spearman PC.3.  Korclasyon Katsayis1 1.000  364° 206 421 336

Rho Belirginlik Katsayis1 . 044 500 152 262
Z.Y3 Korelasyon Katsayis1 364"  1.000 211 230 .602°

Belirginlik Katsayis: 044 . 489 449 030

K3. Korelasyon Katsayis1 .206 211 1.000 .109 .208

Belirginlik Katsayist 500 489 . 723 495

IT3. Korelasyon Katsayis1 421 230 109 1.000 .251

Belirginlik Katsayis1 152 449 723 409

KP3 Korelasyon Katsayisi 336 6027 208 251 1.000
Belirginlik Katsayis: 262 030 495 409
*%() 01 Diizeyi igin korelasyon katsayis: (2-kuyruk).
*0.05 Diizey1 i¢in korelasyon katsayis: (2-kuyruk).

Tablo 8. Uygulamay1 Yapmayan Grubun Uygulama Sonrasi
Korelasyonlar:

PC4 ZY4 K4 iT4 KP4
Spearma P.C.4 Korelasyon Katsayisa  1.000 114 196 580° 509

n's tho Belirginlik Katsayis1 . 710 521 038 076
Z.Y 4 Korelasyon Katsayiss 114 1.000 455 043 552
Belirginlik Katsayist 710 . 118 888 050

K4 Korelasyon Katsayiss 196 453 1.000 362 401
Belirginlik Katsayis1 521 118 . 224 174

I1T4. Korelasyon Katsayisi  .580° 043 362 1.000 547
Belirginlik Katsayis1 =~ 038 888 224 033

K P 4 Korelasyon Katsayiss 309 552 401 547 1.000
Belirginlik Katsayis1 076 030 174 033
*%0.01 Diizeyi i¢in korelasyon katsayisi (2-kuyruk).
*0.05 Duzeyi i¢in korelasyon katsayist (2-kuyruk).
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4| SONUC, ONERILER VE KISITLAR

Bireysel kariyer yonetimine kalite penceresinden
baksaydik ne olurdu sorusu ile baslayan bu ¢alisma
bugiine kadar lretim ve hizmet isletmelerinde
uygulanan kalite araglarinin bireysel diizeyde
uygulanmasi durumunda ne sekilde uygulanabilecegi
ve nasil bir etki yaratacagi konularina yanitlar
aramistir. Giinlimiizde isletmelerin miimkiin olan en
diisiik oranda hata yapmasi i¢in biiyiik bir zaman ve
enerji harcanirken insani bu siirecin disinda tutmak
miimkiin degildir. Gerek insan kaynaklari literatiirii
gerekse kalite literatiirii insan1 merkeze koymaktadir
ancak calismamizin pek ¢ok yerinde daha 6nce de so6z
ettigimiz lizere is kosullarn klasik kariyer
anlayisindan dinamik kariyer anlayisina gecis
yapmistir. Bu calismanin literatiir kisminda iizerinde
siklikla durulan kurumlarin kii¢ilmesi, dmriiniin
kisalmasi, ekonomide devletci anlayisin terk edilmesi,
yalin iretim tekniklerinin yayginlik kazanmasi ile
kariyer basamaklarinin yoniini dikey ilerlemeden
yatay ilerlemeye ¢evirmesi bunun yanisira teknolojik
ilerlemeler ile mesleklerin 6mriintin kisalmasi ya da
yapilis seklinin degismesi, evden ¢alisma bi¢cimlerinin
yayginlik kazanmasi ve benzeri pek ¢cok degisim ve
yenilik bireysel kariyer planlama konusuna verilen
6nemin yeniden goézden gecirilmesi gerekliligini
dogurmustur.

Kariyer yollarinda dikey hareketliligin yerine yatay
hareketliligin yayginlastig, bir insanin kariyer siireci
boyunca; pek ¢ok meslegin ortaya ¢ikarak, pek ¢ok
meslegin yok oldugu bu ortamda insan gec¢mise
oranla daha sistematik olmak durumundadir. Ciinki
bu yeni ortamda ayakta kalabilmek ig¢in stratle
degisen is kosullarina ayni hizda yanit vermek
gerekmektedir. Yakin zamana kadar orgiitlerin
tistlendigi “calisanlarin kariyer sorumlulugu” giderek
daha fazla oranda bireylerin bu siireci kendi baslarina
tistlenmelerini gerektirmektedir. Agiktir ki insanin
daha az hata yapmasi yasam Kkalitesinin ve
medeniyetin daha hizli yol almasina sebep olacaktir.
Bu diisiincelerle hazirlanan deney tasarimi konuya
farkl bir bilimsel kap1 aralama amac1 tagimistir.

Tasarlanan deneyde; Uygulama siiresi olan alt1 aylik
stirecte bir grup kalite araglarindan olusturulan plan
ve yontemleri uygularken, diger grup bu yontemleri
uygulamamistir. Calismada alti ay arayla her iki
gruptan uygulama oncesi ve sonrasi birer kez olmak
lizere anketler aracilifi ile veriler toplanmistir. 26-
kisiden olusan deneklerden elde edilen verilere non-
parametrik istatistiksel ydntemler uygulayarak cesitli
bulgulara ulasilmistir.

13’er  kisiden olusan bagimsiz iki grup
karsilastirilirken Man Whithey U testi, gruplarin alti
aylik siirecte kendi icindeki degisimi analiz edilirken
Wilcoxon isaretli sira sayilari testi ve anket
sorularinin konu basliklarina verilen cevaplarin
birbiriyle olan iligkisi incelenirken Spearman sira



korelasyonlar1 kullanilmistir. Yapilan bu analiz
surecini sirasiyla degerlendirecek olursak; Mann
Whitney U istatistifinde baslangicta anlamlilik
katsayisi farkl diizeylerde olan iki grupta alt1 aylik
stirecte cesitli degisimler yasanmistir. Bu teste gore
problem ¢ézme konusunda ilk durumda iki grup
arasinda farklilik yok iken alt1 ay sonrasinda anlamli
bir farklilik ortaya ¢ikmistir. Zaman yonetimi ve is
tatmini konularinda baslangicta iki grup arasinda
anlamli bir farklilik varken alti ay sonrasi ikinci
durumda anlamhi bir farklilik olmadig1 sonucu
cikmistir. Siire¢ yonetimi ve Kkariyer planlama
konularinda ise alt1 aylik siirecte iki grup arasinda
herhangi bir degisim gozlenmemis olup her iki
ankette de iki grup arasinda farklilik yoktur sonucu
ortaya ¢cikmistir.

Bu sonuglar degerlendirildiginde ortaya ¢ikan
sonuclar uygulamay1 yapan grup ile yapmayan grup
arasindaki iliskinin farklilasmasina dair birtakim
sonuclar verse de genel bir kaniya varmak konusunda
yeterli olmamistir. Bu sinamalarda net bir sonug
ortaya cikmamasini 6rneklem sayisinin az olusu ve
secilen iki grubun egitim durumu, is, meslek, yas,
cinsiyet gibi degiskenlerinin oldukca farkli 6zelliklere
sahip olmasina baghh oldugu disiiniilmektedir. Bir
sonraki asamada Mann Whitney U sinamalarinda
ortaya c¢ikan degisimi daha iyi anlayabilmek icin
gruplarin kendi i¢cindeki degisim analiz edilmistir.

Uygulamay1 yapan grup Wilcoxon isaretleri sira
sayllar1 testi ile degerlendirildiginde uygulamay:
yapan grubun tiim hipotezleri giiclii bicimde ret
edilmistir. Bunun anlami sudur; uygulamay1 yapan
grup hazirlanan kisa bir metni okuyarak tasarlanan
adimlara ve yontemlere gore uygulamaya basladiktan
sonraki 6 aylik siirecin sonunda anketin cevap aradigi
konularda belirgin bicimde iyilesme saglamislardir.

Uygulamay1 yapmayan grup ayni sekilde 6 aylik ara
ile degerlendirildiginde konu basliklarina gore
yapilan parametrik olmayan sinamalarin hi¢birinde 6
ay oncesine gore anlaml bir farklihik olusmamistir.
Sonu¢ olarak bir o6nceki asamada Man Whitney
sinamalar ile gordiiglimiiz ancak net bir yorum
yapamadigimiz durum Wilcoxon testi ile daha iyi
anlasilir olmustur. Wilcoxon testine gére uygulamayi
yapan grup anketin cevap aradigi her baslikta
ilerleme saglarken uygulamayl yapmayan grubun
ilerleme sagladig bir baslik yoktur.

Anketin cevap aradigi problem ¢6zme, zaman
yOnetimi, siire¢ yonetimi, is tatmini, kariyer planlama
konularinin birbiri ile iligkilerinin yapisinin ve zaman
icerisindeki degisiminin 6l¢lildiigii analizin son
asamasinda da deney tasariminin isabetliligini
dogrulayici nitelikte sonuglara ulasilmistir.

Calismaya baslanirken temel 6ngori su sekildeydi;
denekler problem ¢ézme ile ilgili konularda ilerleme
sagladiginda, zaman ydnetimi konusunda da ilerleme
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saglamis olmaliydi veya problem c¢ozme ile ilgili
konularda ilerleme sagladiginda siire¢ yonetimi
anlayisinda da bir degisiklik olmaliydi. Bu 6rnekler
kurdugumuz hipotezlere gore cogaltilabilir olmakla
birlikte mantikli diistintildiigiinde problem ¢ézme
becerileri gelisen ve sistematiklesen bir bireyin belirli
bir siire sonunda zaman yo6netimi becerisi artmall,
sire¢ yonetimi anlayisinda da olumlu y6nde bir
degisim olmaliyd. Korelasyon tablolar:
degerlendirildiginde uygulamay:r yapan gruptaki
olumlu degisim acik bir sekilde gériilmektedir. Ozetle
uygulama o6ncesinde birbiri ile anlamli bir bigimde
birliktelik saglamiyor gibi goriinen problem ¢dzme,
zaman yonetimi, slire¢ yonetimi, is tatmini, kariyer
planlama gibi konular ¢alisma sonrasinda oldukeca
glclii bir birliktelik saglamaya baslamiglardir. Bu
durum tasarlanan deneyin isabetliligini dogrulayici
niteliktedir.

Uygulamay1 yapmayan grupta ise 6 aylik siirecte ¢cok
daha farkli sonuglar elde edilmistir. Anketlere verilen
cevaplarda uygulama o6ncesi ilk durumda konu
basliklar1 arasinda anlaml bir birliktelik gortilmedigi
gibi uygulama sonrasinda da anlamli sonuglar
bulunamamistir. Ayrica uygulamayi yapmayan gruba
ait diger 10 degere de genel olarak bakildiginda
sonuglar benzer bigimdedir. Ozetle uygulamay
yapmayan ikinci grubun sonuclarina bakildiginda
anketin cevap aradigi konu basliklarinin birbiri ile
ilgisiz konular gibi gériinmesi séz konusudur. ilk
grubun sonuclar1 diisiintildiigiinde ise uygulamay1
yapmayan grup ile tam bir tezathk s6z konusudur.
Genel bir degerlendirme yapildiginda korelasyon
testleri; problem ¢6zme, zaman yonetimi, is tatmini,
kariyer planlama konularini iceren deney tasariminin
dogrulugunu istatistiksel olarak destekler nitelikte
olup uygulamayi yapan kisilerde bu basliklara verilen
cevaplar arasinda anlamli pozitif yonlii korelasyonlar
ortaya ¢ikmistir.

Yukarida anlatilan analiz siireci sirasiyla kisaca
ozetlendiginde, Mann Whithey U testi sonuglarina
gore alt1 aylik slirecte iki grup birbirine gore farklh
noktalardan siirece baslayarak degisim gecirmis
siire¢ sonunda bagimsiz iki grubun istatistiksel
anlamhlik diizeyleri degismistir ancak bu sonuglar
degisimin yapisini anlamak konusunda yeterli bilgiyi
vermemistir. Hemen ardindan yapilan Wilcoxon
isaretli sira sayilari testi ile gruplarin alt1 aylik stirecte
kendi  icerisinde nasil  degisim  gecirdigi
degerlendirilmistir. Wilcoxon isaretli sira sayilari
testine gore uygulamayi yapan grup anketin yanit
aradigl her bashkta olumlu degisim gézlemlenirken
uygulamay1 yapmayan grupta hicbir baslikta olumlu
degisim gozlemlenmemistir. Son olarak yapilan
Sperman sira korelasyon testi ise alt1 aylik stirecte
uygulamayr yapan grupta anketin cevap aradigl
basliklara verilen yanitlara gére baslangicta birbiri ile
iliskisi yokmus gibi gériinen problem ¢6zme, zaman
yonetimi, siire¢ yonetimi, is tatmini ve Kkariyer



planlama konular1 uygulama sonundaki ankete gore
birbiri ile giicli baglar1 olan konular olarak
gozlemlenmistir. Ortaya ¢ikan bu tablo anketin cevap
aradigr bagliklarin birbiri ile pozitif yonlii olarak
degistigini gostermektedir. Uygulamayr yapmayan
grupta ise boyle bir degisim gozlemlenmemistir.

Bu bilgiler 1s181nda istatistiksel analiz sonuglarindan
da goruldugu gibi kalite araglari ile hazirlanan deney
tasarimi amacina ulasmistir. Alti aylik siirecte
uygulamay1 yapan denekler genel olarak ilerleme
kaydetmistir. Siirekli iyilesme ve poka yoke (hatalari
onleme) felsefesini ilke edinen kalite anlayisi
isletmelerde oldugu gibi bireylerde de yasam boyu
diizenli olarak siirduiriilmesi gereken bir dongiidiir bu
ylizden isletmelerde oldugu gibi bireylerde de siirekli
iyilesmenin sonu yoktur. Her ilerleme bir sonraki
ilerlemeye ancak ve ancak zemin hazirlar. Bu
calismada kullanilan “bireysel kariyer yonetimi yol
haritas1”, uygulamay1 yapan deneklerin kullandigi
sablondaki kalite arag¢lari se¢ilirken meslegi ne olursa
olsun her bireyin kullanabilecegi ortak araglarin
belirlenmesine 6zen gosterilmistir. Bu baglamda
araclarin tasarimi farkli beklenti ve ihtiyaclar
dogrultusunda degisime ve gelisime agiktir.

Calisma sirasinda en zorlayict konulardan biri
uygulamayr yapan deneklerin motive edilmesi
olmustur. Kuskusuz her denek calismaya ayni
Ozveriyi gosterememistir. Ayrica deneklerin motive
edilmesi sorunu nedeniyle uygulamay1 yapan denek
sayisi 13 gibi diisiik bir sayida kalmis olup bu ylizden
uygulamaylr yapmayanlardan olusan grubun da
orneklem sayisi 13 olmak durumunda kalmistir.
Standart sapmayir bilmedigimiz ve normallik
varsayimi yapamadigimiz béyle bir durumda
parametrik olmayan yontemler bilimsel ¢ikarsamalar
yapabilmemizi miimkiin kilmistir. Ne var ki boyle bir
calismanin isletmelerde ¢alisanlara kisa egitimler
verilerek yapilmasi ya da egitim kurumlarinda ders
olarak okutulmasi ve benzeri segenekler hem
calismanin ulastig1 kisi sayisini hem de g¢alismanin
etkisini arttirabilecek faktorler olarak goze
carpmaktadir.
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1| GIRIS

ABSTRACT

Data mining is used to reveal relationships between variables stored in large
databases and to reach meaningful information from data. Databases with large
data available in government agencies can be evaluated with appropriate
software to help predict the future and develop policies. In this study, a software
that analyzes data using apriori algorithm is designed. In the implementation
phase of the Apriori algorithm, the study was extended to take into account the
measure of lift in addition to the trust and support criteria. After analyzing the
data of Turkish Employment Agency imported into the software, a set of rules
specific to job applications were created and it's finally interpreted.

OZET

Veri madenciligi, biiyiik veri tabanlarinda depolanan degiskenler arasindaki
iligkileri ortaya ¢ikarmak ve verilerden anlaml bilgilere ulasmak i¢in kullanilir.
Devlet kurumlarinda bulunan biiyiik boyutlu veriye sahip veri tabanlar1 uygun
yazilimlarla degerlendirilerek gelecek ile ilgili tahminlerin yapilabilmesine,
politikalar gelistirilmesine yardimeci olabilir. Bu ¢calismada Apriori algoritmasim
kullanarak verileri analiz eden bir yazilimin tasarimi yapilmistir. Apriori
algoritmasinin uygulama asamasinda giiven ve destek kriterlerine ek olarak
ilginglik Olclisii de hesaba katilarak calisma genisletilmistir. Yazilim icerisine
aktarilan Tiirkiye is Kurumu’na ait verilerin analizi yapilmis, is basvurularina
6zgu kurallar kiimesi olusturularak yorumlanmistir.

© 2019 JOBDA All rights reserved

anlam ifade etmez, ancak veriler tzerinde analiz
yaparak bir sorunun karsilig1 olan bilgiye ulasilabilir.

internet ve bilisim teknolojilerinin gelisimi ile birlikte
sayisal verilerde biiylik bir artis yasanmistir.
Toplanan sayisal veriler detayli ve amaca uygun
bicimde sayisal veri tabanlarinda tutulmakta,
istenildiginde siiratle kullanilabilir durumda hazir
bulunmaktadir. Veri islenmemis olarak tek basina bir
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Ortaya ¢ikan biiyiik ham veriden istenilen ¢6ziime
uygun bilgi tretilmesi siireci Veri Tabanindan Bilgi

Kesfi (VTBK-Knowledge Discovery in Databases)
olarak adlandirilmaktadir. VTBK yaklasimi; veri
temizleme, veri birlestirme, veri doniistiirme, 6riintii



tanimlama ve yorumlama ile bilgi sunumunu
icermektedir. Verilerin anlamli  bilgi haline
dontstirilmesi istendiginde ¢o6ziim olarak Veri

Madenciligi (Data Mining) kavrami devreye
girmektedir.
Veri madenciligi uygulamalari, veriden anlamh

bilgiler ¢ikarmak icin giiniimiizde bircok alanda
kullanilmaktadir. Birliktelik kurallar1 ise veri
madenciliginde kullanilan bir teknik olup, veri
tabanlarindaki bilgiler arasinda anlamli iliskileri
ortaya c¢ikararak her verinin birbiri ile iliskisini
aciklamaktadir. Daha ¢ok market sepeti analizi olarak
bilinseler de iliski kurgusu olan verilerin tamaminda
kullanilabilen bir yontemlerdir. Bu analizde, Apriori
algoritmasi gibi farkh algoritmalar da
kullanilmaktadir.

Bu calismada iliskili olacag diisiiniilen Tiirkiye Is
Kurumu (ISKUR) is basvurusu verilerinin icerisinde,
birliktelik ~ kurali bulmak amaciyla, Apriori
algoritmas1  kullanilarak inceleme yapilmistir.
Bulunan birliktelik kurallar1 yorumlanmis ve ¢ikan
sonuglar tartisilmistir. Sonuc olarak, basvuru verileri
lizerinden wulasilan anlamli bilgiler sayesinde
[SKUR'un ve baglantii diger kurumlarin, fayda
saglamasi amaglanmistir.

2| KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 | VERI MADENCILIGI VE BIRLIKTELIK
KURALLARI

2.1.1 | Veri Madenciliginin Tanimi ve Kullanilan
Modeller

Veri madenciligi modelleri temelde iki ana bashk
altinda incelenmektedir. ilk baslik sonuglan belirli
olan verileri kullanarak gelecekteki davranislari
belirleyebilecegimiz tahmin edici, diger baslik ise
verilerdeki driintiilerin bulunmasini saglayarak karar
vermeye yardimcit olan tanimlayicidir (Fayyad
vd.1996, s. 85). Tahmin edici bashigi altinda siniflama
ve regresyon modelleri, tanimlayici bashig altinda ise
kiimeleme, birliktelik kurallar1 ve ardisik zamanli
oriinti modelleri bulunmaktadir (Akpinar, 2000, s.

2).
2.1.1.1 | Birliktelik Kurallari

Birliktelik kurallari tanimlayici veri madenciliginde
yaygin olarak kullanilan ve denetimsiz 6grenen veri
madenciligi modellerinden biridir. Bu kurallar,
veriler arasindaki iligkileri tanimlayarak birlikte olma
durumlarini inceler. Bu sayede veri kiimesi icerisinde
bulunan es zamanli meydana gelme durumlar: ve
olusumlar incelenebilmektedir. Bir baska deyisle,
birliktelik kurallar1 veri depolarindaki baglantisiz
veriler arasinda birliktelik ve iliskileri arayarak sikca
kullanilan nesnelerin baglantilarini ortaya ¢ikartmak
icin kullanilir (Kumbhare & Chobe, 2014, s.927).

Birliktelik kurallariilk olarak 1993 yilinda Agrawal ve
arkadaslar1 (Agrawal vd.1993, s. 207) tarafindan bir
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stipermarkette miisterilerin aldig liriinler arasindaki
birliktelikleri ortaya koymak amaciyla kullanilmistir.
Bu nedenle literatiirde genellikle market sepeti
analizi adiyla kullanilmaktadir. Birliktelik
kurallarinin matematiksel modeli asagidaki sekilde
tanimlanmistir.

I ={i1, i2, ... im}, farkl degiskenlere sahip m 6geden
olusan bir veri kiimesidir. Veri kiimesinde t, kiime
icindeki islemler ve k, kurallar olmak lizere birliktelik
olmasi durumunda t[k] = 1 aksi halde t[k] = 0 olur.
Bir birliktelik kurali seklinde bir ifade edilir. Burada
X ve Y, tam veri kiimesi olan I'nin alt kiimeleridir.
kuraly, X oldugunda Y’nin de oldugunu, yani X ve Y’'nin
birlikte olustugunu, kisaca birlikteligini ifade
etmektedir (Agrawal vd.1993, s. 208). Daha anlasilir
sekilde kuralin genel tanimy, X' teki 6geleri iceren veri
tabanindaki islemlerin Y'deki 0Ogeleri de icerme
egilimi gostermesidir (Agrawal & Shafer, 1996, s.
963).

Birliktelik kurallar1 analizinde ortaya bir¢ok iliski
kurali ¢ikmakta, bunlar arasindan secim yapilmasi
asamasinda, destek ve giliven Olgiitleri devreye
girmektedir. Destek olglitii istatistiksel bir boyut
olarak gorev goriir; yeterince biiylik degilse kuralin
daha az tercih edildigi ve dikkate alinmayabilecegini
gosterir. Bu durum belirlenen asgari esik degeri goz
oniine alinarak degerlendirilir. Giiven Oolgitii ise
tercih edilen durumlarin hangi olasilikla gerceklestigi
hakkinda bilgi vermektedir. Destek ve giiven 6lciitleri
sirastyla esitlik (1) ve esitlik (2)’ de ifade edilmistir
(Agrawal & Srikant, 1994, s. 487).

X ve Y'nin beraber bulundugu satir sayisi €))
Toplam satir sayisi

Destek =

X ve Y'nin beraber bulundugu satir sayisi )
X'in bulundugu satir sayist

Guven =

Destek ve giliven Oolgiitleri i¢in belirlenecek olan
minimum degerler, c¢alismayl yapan arastirmaci
tarafindan belirlenir. Ancak unutulmamalidir ki
birliktelik kurallari, belirlenen minimum degerler ile
anlam kazanmaktadir. Belirlenen degerlerin ¢ok
diisiik olmasi iliski sayisinin fazla, ¢ok yiiksek olmasi
ise iliski sayisinin az ¢ikmasina neden olacaktir.
Minimum destek degeri yaygin olarak bulunan
eslesmeleri belirlerken, minimum giiven degeri bu
eslesmeler icerisinden belirlenen minimum degere
gore elemeler yaparak giigli birlikteliklerin ortaya
¢ikarilmasini saglamaktadir.

Birliktelik kurallarinda se¢imi etkileyen diger bir
faktor ise ilginglik oOlglisii olarak adlandirilan Lift
degeridir. Lift degeri genel olarak nitelikler
arasindaki iliskinin yogunlugunu ifade eder; daha
biiyiik Lift degeri, nitelikler arasinda daha yogun
baglanti anlamina gelir (Linoff & Berry, 2011, s. 81).
Lift degeri, bulunan kurallar icerisinde bir kuralin
digerlerinden ne derece 6nemli oldugunu belirlemek



icin kullanilir. Lift 6l¢iiti esitlik 3 ‘te ifade edilmistir
(Hastie vd.2009, s. 491).

Destek(X ve Y) 3)
Destek(X) . Destek(Y)

Lift(X — Y) =

Birliktelik kuralina iliskin olarak gelistirilen bazi
algoritmalar sunlardir; AIS (Agrawal vd.1993, s. 207-
216), Apriori (Agrawal & Srikant, 1994, s. 487-499),
SETM (Houtsma & Swami, 1995, s. 245-262), RARM
(Das vd.2001, s. 474-481), CHARM (Zaki & Hsiao,
CHARM: An Efficient Algorithm for Closed Itemset
Mining). Bu algoritmalar icerisinde ilk olanmi AIS, en
bilineni ise Apriori algoritmasidir.

2.1.1.2 |Apriori Algoritmasi

Apriori 1994 yilinda Agrawal ve Srikant tarafindan
veriler arasindaki mantiksal birliktelik kurallarini
kullanarak veri madenciligi yapmak icin 6nerilen bir
algoritmadir (Agrawal & Srikant, 1994, s. 487-499).
Algoritmanin adj, sik kullanilan 6ge kiimesi 6zellikleri
hakkinda onceki (prior) bilgileri kullanmasina
dayanmaktadir.

Apriori, birliktelikleri kesfetmek i¢in hazirlanmis
yinelemeli bir yaklasim kullanmaktadir. Ik olarak,
her bir 6genin toplam sayisini bulmak igin veri
tabanini tarar ve minimum destegi saglayan dgeleri
bir araya getirerek, bir 6ge kiimesi bulur. Elde edilen
kiime daha sonra alt kiimeleri bulmak i¢in kullanilir
ve tiim birliktelikler bulunana kadar bu islem devam
eder. Her birliktelik alt kiimesinin bulunmasi, veri
tabaninin bir tam taramasini gerektirir. Apriori
algoritmas1 bu taramalar sirasinda verimliligi
arttirmak ve arama alanini azaltmak icin Apriori
ozelligi adi verilen bir hesaplama kullanir (Han,
Kamber, & Pei, 2011). Bu 6zellige gore, bir 6ge kiimesi
yaygin bir 6ge kiimesi ise bu 6ge kiimesinin tiim alt
kiimeleri de yaygin 6ge kiimesi olmalidir (Salvatore
vd.2004, s. 542).

Apriori algoritmasi iki asamadan olusan bir stirectir.
Birinci asamada birlestirme ikinci asamada ise
budama islemi gercgeklestirilir. Stk gecen k o6geli
birliktelik kiimeleri Lk, k aday altkiime sayis1 ve k
6geli aday birliktelik kiimeleri Ck olarak adlandirilir.
Birlestirme adiminda LKk’y1 bulmak i¢in k 6geli her bir
aday kime (Ck), Lk-1in kendi arasinda
birlestirilmesiyle olusturulur. Ck’nin elemanlar
biitiin birliktelikleri icerir ve Lk’nin bir iist kiimesidir.
Ck’daki aday sayisini belirlemek i¢in bir veri tabani
taramasi yapilir ve Lk'lar hesaplanir. Ck sayis1 ¢ok
biiylik oldugu durumlarda agir hesaplamalar
olusacagindan Ck sayisini azaltmak icin budama
asamasi gerceklestirilir. Budama asamasinda, yaygin
olmayan herhangi bir (k-1) aday kiimesi bir yaygin k-
aday kiimesinin alt kiimesi olamaz ve eger bir aday k
alt kiimesinin herhangi bir (k-1) alt kiimesi Lk-1'de
yoksa aday yaygin aday kiimesi olamayacagindan ve
Ck’dan kaldirilir. Bu sayede yaygin olmayan kurallar
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budanarak yaygin olan kurallarin kalmasi saglanir
(Han vd.2011).

Apriori algoritmasinin klasik s6zde kodu, Sekil 1.
(Han vd.2011, s. 253)’ de goriilmektedir. Sekilde yer
alan apriori-gen fonksiyonu, (k-1) adet 6geye sahip
Lk-1 sik gecen aday kiimesini kullanarak k adet 6geye
sahip aday alt kiimelerin olusturulmasini saglar. Bu
fonksiyon ile ilk olarak, Lk-1 sik gecen 6ge kiimesine
kendisi ile birlestirme islemi uygulanir. Birlestirme
isleminde Lk-1 sik gecen 68e kiimesinin her satirinda
yer alan son 0ge haricinde diger 6gelerin ¢apraz
olarak benzerligi aranir ve son 6ge haricinde diger
0gelerle yakalanan benzerliklerden yeni aday 6ge
kiimeleri olusturulur. Olusan kiimeler budama adimi
ile budanarak fonksiyondan ana isleme doéniliir
(Agrawal & Srikant, 1994, s. 491).

Sekil 1. Apriori Algoritmasinin S6zde Kodlar

1) L= {sik gecen 1-6ge kiimesi;
2y for (k=23 L. # @, k++) do begin

3 Cy=apriori-gen (Ly.,); // Yeni adaylar

4) forall transactions-harcketler 1 € D do begin

5) C, = subset (Cy, £): // Adaylar t igmdedir
) forall candidates — adaylar ¢ & Ct do
7 c.count++;

8) end

9) L, ={c & C; | c.count = minsup}

10} end

11} Answer = L4 L;:

3 | UYGULAMA

3.1 | APRIORI ALGORITMASININ UYGULANMASINA
YONELIK YAZILIM UYGULAMASI

3.1.1 | Yazilim Ortamu ve Verilerin Hazirlanmasi

Uygulama yazilimi Microsoft. NET platformunda ve
C# programlama dili kullanilarak hazirlanmistir.
Uygulama icerisinde olusturulan kiitiiphaneler ile
Apriori algoritmasi ¢alistirilmaktadir.

Uygulamada Tiirkiye Is Kurumu (iSKUR)’dan
saglanan 2017 yilina ait veriler kullanilmistir. Veriler
Microsoft  Excel hesap tablosu  bi¢iminde
bulunmaktadir. Veriler, algoritmanin g¢alistirilmasi
icin uygulama igerisinde hazirlanarak uygun hale
getirilmektedir.  Verilerin  hazirlanmas1  siireci
VTBK’nin veri se¢imi, veri 6n isleme ve veri indirgeme
asamalarindan olusmaktadir. (Fayyad vd.1996, s. 84)

Veri se¢imi siirecinde ISKUR’dan alinan on aya ait
basvuru verileri tek bir tabloda toplanmistir. Daha
sonra toplanan veriler icerisinde yer alan ancak
kullanimi bir anlam tasimayan diger bir ifadeyle
guriltili veri olarak adlandirilan (Han vd.2011)
alanlar tespit edilerek, birliktelik kurallarinin ortaya
¢ikarilmasina hizmet edecek bicimde yeniden
diizenlenmistir. On isleme ve indirgeme siirecinden
gecirilen veriler tzerinde gelistirilen uygulama
vasitasiyla Apriori algoritmasi uygulanmistir.



Gelistirilen uygulama yazilimi ¢alisma asamalar1 ve
yapilan islemlerin ac¢iklamasi izleyen bashklarda
verilmistir.

3.1.2 | Verilerin Yazilim I¢erisine Alinmasi

ISKUR’dan Excel uzantisi (xlsx) biciminde elde edilen
aylik veriler ilk olarak birlestirme islemine tabi
tutulmustur. Birlestirme islemi, veri bitiinligini
saglamak ve sonraki asamalarda yapilacak
hesaplamalarin giivenilirligini arttirmak acgisindan

Sekil 2. Verilerin Yazihm Igerisine Ahnmasi
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onem tasimaktadir. Birlestirme asamasindan sonra
verilerin daha rahat islenebilmesi i¢in program
icerisine alinma stireci baslamaktadir. Bu asamada
verilerin hazirlanmis oldugu xlsx dosya format1 XML
bicimli bir dosya iirettiginden, yazilim bu yapiy1
destekler bir yapida hazirlanmistir. Veriler program
icerisinden dosya yolu gosterilerek veriler yazilim
icerisinde tablo formatina doéniistiiriiliir. Bu islem
Sekil 2’ de gosterilmistir

5! Excel Dosyasi Seginiz.. x
A ¥ + GoogleDrive » ISKUR » w | Q) Ara: ISKUR 0
Dizenle + Yeni klasar == ~ [N 9
~
) Ad Degistirme tarihi Tar Boy
7 Hizh erigim
1 Desktop . TEI’T'IIZ|EI’I'II"FII5‘\I"EI'I|EI' 10.01.2019 20:30 Dosya klasard Excel Vesilerini Al
_ (7] Birlegik-Igkur-Son.xlsx 06.01.2019 15:5 Microsoft Excel Ca...
‘ Indirilenler ooy - . . . —_
7] BirlegikVerilerTemizlenmig.dsx 06.01.2019 16:02 Microsoft Excel Ca...
= Belgeler 05 iskurxdsx 18.12.2018 1815 Microsoft Excel Ca...
&=/ Resimler 5] iskurkisaxdsx 03.01.2019 &1 Microsoft Excel Ca...
B iskurveri_03.01.201%.xlsx 06.01.2019 14:06 Microsoft Excel Ca...
(5 test.xlsx 21.12.2018 5 Microsoft Excel Ca...
(5 testxlsx 21.12.2018 14:29 Microsoft Excel Ca... -
¢@ OneDrive v « >
Dosya ade || v| Excel Dosyasi (*.xlsx) ~

Veriler, yazilim icerisine alindiginda bir tablo elemani igerisine doldurulmakta ayni zamanda veri dosyasi
icerisinde ilk satirda bulunan alan isimleri de bir liste elemani icerisinde saklanmaktadir. Bu sayede hem bir
sonraki asamada yapilacak olan sonu¢ odakli olmayan alanlarin ¢ikarilmasi hem de veri dosyasinda bir hata
olusmas1 durumunda tespiti saglanmistir. Verilerin yazilim igerisine alinmasi sonrasi olusan yazilim goriintiisi

Sekil 3’ te gosterilmistir.

Sekil 3. Veriler Yazilim Igerisine Alindiktan Sonra Olugan Gériintii

a5 ExcelVeriOku

W N een B

- | BEA Erkek EvLi Yedesmis
Nomal 25004 Erkek EVLi Yeregmig
Nomal 28338 Erkek BEKAR Yeresmis
Momal 288N Erkek EVLI Yeregmis
Momal 25244 Erkek EVLI Yerdesmis
Nomal 30830 Erkek EVLi Yeresmis
Nomal 31258 Erkek EVLI Yeregmig
Nomal 25615 Kadin EVLI Yeresmis
Momal 35355 Erkek BEKAR issiz
Engelli 32112 Erkek BEKAR issiz
Nomal 35342 Erkek BEKAR igsiz
Nomal 34573 Erkek BEKAR Igsiz
MNomal 34429 Kadin EVLI issiz
Nomal 764 Kadin BEKAR issiz
Normal 26804 Erkek EVLi igsiz
Nomnal 28462 Kadin EVLi igsiz

- e I -

Ak=Ri=RE=AR=-RE=Ru=RE=RE=Ru=RE=02 O

sFl0IFIoiols

v

>

Dogum Tarihi
Cinsiyet

Medeni Durum

I Arama Durumu
IsgUcindeki Durumu

Ogrenim Durumu
Bildigi *fabanci Dil
KP5S Sinav Durumu

Excel Wenlenni Al

Segili Kolonlan Temizle

[[] Degerler Degigtirlecek mi?

Normal
Engelii
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3.1.3 | Sonug odakli olmayan alanlarin veri tabanindan
¢ikarilmasi

Bu siirecte, 6nemsiz alanlar c¢ikartilarak veri seti

filtrelenir. Bu asamada amag¢ algoritmanin
uygulanmasi sirasinda anlamsiz birlikteliklerin
¢ikmasin1  engelleyerek birlikteliklerin  bulunma

stiresini kisaltmaktir. Ornek vermek gerekirse veri
setinde bulunan askerlik durum bilgisi, erkek adaylar
icin anlam tasirken kadin adaylar icin anlamsiz bir
alandir. Veri seti erkek ve kadin adaylar: bir biitiin

Sekil 4. Veri Setinden Alan Eksiltme islemi
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olarak barindirdigindan, askerlik durumu anlamli

birliktelik kuralina uymadigindan veri setinden
cikartilmistir.
Veri setinden alan ¢ikarma islemi, listelenmis

basliklar i¢erisinden se¢im yapilarak gerceklestirilir.
Secim islemi tek bir eleman veya birden fazla eleman
icin ayn1 anda gergeklestirilir. Cikartma islemi Sekil 4’
te gOsterilmistir.

]
L TN - -
»  [EF Eikek EVLi Yedegris
MNormal 25004 Erkek EVLi Yeregmig
MNormal 28338 Erkek BEKAR Yedesmis
Normal 2881 Erkelc EVLI Yeregmig
MNormal 25244 Erkek EVLI Yedesmis
Normal 30830 Erkelc EVLI Yeregmig
Normal 31258 Erkek EVLI Yeregmig
Normal 25615 Kadin EVLi Yeregmis
MNormal 35355 Erkek BEKAR igsiz
Engell 2112 Erkek BEKAR Igsiz
Normal 35342 Erkek BEKAR igsiz
Normal 34973 Erkek BEKAR Igsiz
Normal 34429 Kadin EVLi igsiz
Normal 34764 Kadin BEKAR igsiz
MNormal 26804 Erkek EVLI Issiz
Normal 28462 Kadin EVLI igsiz
. — . — :

JAisAR=RE=RE=RE=RE=RE=RE=RE=RE=RT r]

FIOIFIOIOIF

¥

>

KigiselDurum

Dodum Tarhi
Cinsiyet

Medeni Durum

is Arama Durumu
isgUcindeki Durumu
Ogrenim Durumu
Bildigi Yabanci Dil
KP5S Snav Durumu

Excel Verilerini Al

| Segili Kolonlan Temizle I

Uyan *
Kigisel Durum v
gsl'l'nili‘ Veri setinden secili alanlan qkarmak istediginize eminmisiniz?
gelli

iptal

Tamam

3.1.4 |Nitel Verilerin Nicel Degerlere Doniistiiriilmesi

Apriori algoritmasi, niteliklerin sahip oldugu var/yok
diger bir ifadeyle bir ve sifir degerleri ile islem
yapmaktadir. Ancak niteliklerin aldig1 degerler
incelenen problemlerin bir¢ogunda ikiden fazla
olabilmektedir. Bu gibi durumlarda, niteliklerin
sayisal veya kategorik degerleri ile kural tiretmek i¢in
Srikant ve Agrawal tarafindan 1996 yilinda yapilan
calismada etkili bir metot ®nerilmistir. Onerilen
metot, niteleyici aralik degiskenlerinin deger
sirasinin korunarak ardisik tam sayilara eslenmesine
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dayanmaktadir (Srikant & Agrawal, 1996, s.1-12). Bu
nedenle yazilim igerisinde Apriori algoritmasinin
calistirilmas1 icin nitel degerler nicel degerlere
dontstirilmistiir.

Yazilimda alan basliklarinin dolduruldugu bir liste
elemanina bagh olarak alt nitelikler listelenmektedir.
Degisiklikler yazilim icerisinde bulunan “Degisken
degerlerini degistir’ alanindan nitelige karsilik
sayisal bir deger verilerek gerceklestirilir. Deger
degistirme islemi ve drnek on izleme Sekil 5 te
gosterilmistir.



Sekil 5. Nitel Degiskenlerin Sayisal Bigcime Doniistiiriilmesi
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=)
Cinsivet Medeni ig Arama isglcindeki Odrenim En
nsy Durum Durumu Durumu Durumu | Medeni Duum
- - is Arama Durumu
» EVLi Yerdegmis Daha yi satiarda... | lkddretim isqticndeki Durumu
- ) ) L Odrenim Durumu
Erkek EVLI Yeregmig Daha iyi gartlarda... | ilkogretim Bildigi Yabanci Dl
Erkek BEKAR Yeregmig Daha iyi gartlarda... | ilkogretim Uyan X
Erkek EVLi Yedesmiy Daha iyi gartlarda... | ilkogretim
Erleeke EVLI Yerlegmi Daha iyi gatlardz... | lkogret
© - SresT aha i sararee - odetm Verileri degistirmek istediginize eminmisiniz?
Erkek EVLI Yeregmig Daha iyi gartlarda... | ilkogretim
Erkek EVLi Yedesmiy Daha iyi gartlarda... | ilkogretim E
- - i Sedii Kolonlan Temizl
Kadin BV Yeresmis Daha ii sartards... |ikogretim [E i ~oo fooran emre
Erkek BEKAR i Daha iyi gartlarda... | ilkégreti
© e ana i gatare odrEtm Degeder Degigtiilecek mi?
Erleeke BEKAR i ligrken issiz ka... | lkogreti i
Erkek BEKAR Issiz il kez ig hayatin ... | Lisans ik BVl 7
Erkek BEKAR Issiz Caligrken igsiz ka... | Onlisans BEKAR 12
- - DuL 13 Veri Bide
Kadn EVLI Issiz Galigrken igsiz ka... | Onlisans BOSANMIS 14
Kadn BEKAR igsiz ik kezighayatin... |Okur Yazar Olma... Veri Clkar
Erkek EVLI Issiz Caligrken issiz ka... | Lisans ik Veri Gincelle
Kadn EVLi igsiz ik kezighayatin... |Onlisans in
v
< T B ; T ) > Dedisken Degererini Degigtir

3.1.5 | Veri setine apriori algoritmasinin uygulanmasi
ve kurallarin olusturulmasi

Apriori algoritmasinda birliktelik kurali
olusturulurken kullanilan minimum bir destek sayisi
ile asgari glven degerlerinin belirlenmesi ve
yazilimda ilgili alana tanimlanmasi gerekmektedir.
Destek ve glven degerlerinin belirlenmesi,
olusturulacak  birliktelik  kurallarinin ilgingligi
acisindan 6nem tasimaktadir. Bu degerlerin diisiik
girilmesi durumunda birliktelik kurali sayis1 yiiksek

¢ikacak, bu nedenle degersiz cok sayida kural ile karsi
karsiya kalinacaktir. Diisiik girilmesi durumunda ise
bu say1 yetersiz olabileceginden, anlamli birliktelik
kural tahmini yapmak zorlasacaktir. Bu durumun
online gecebilmek i¢in farkli diizeyde destek ve giiven
degerleri uygulanarak sorun ¢oziilebilmektedir.
Uygulama yaziliminda esik ve giiven degeri alanlarina
giris yapilarak birliktelik kurallar1 olusturulur. Destek
ve gliven degerleri tanmimlanarak birliktelik
kurallarinin olusturulmasi Sekil 6’ da gosterilmistir.

Sekil 6. Destek ve Giiven Degerleri Girilmesi ile Olusturulan Birliktelik Kurallar

21] - [11]; Destek: 26, Glven: 0,456140350877193
1] - [31]; Destek: 43, Glven; 0,632352941176471
[41] -» [11]; Destek: 23, Given: 0,560975605756098
11]-> [51]; Destek: 45, Given: 0,661764705882353
21] - [31]; Destek: 51, Given: 0,834736842105263
3] -» [21]; Destek: 51, Given: 0,447368421052632
21] - [41]; Destek: 28, Glven: 0,451228070175439
[41] > [21]; Destek: 28, Given: 0,682926829268293
[21] -» [51]; Destek: 35, Given: 0,614035087715258
[41] - [31]; Destek: 33, Given: 0,304873048780488
3] - [51]; Destek: 73, Given: 0,640350877192582
51] == [31]; Destek: 73, Given: 0,61864406773661

[41] -» [51); Destek: 41, Given: 1

21] - [12]; Destek: 29, Given: 0,508771929824561
12]-» [31]; Destek: 63, Given: 0,543307086614173
3] -> [12]; Destek: 69, Given: 0,605263157834737
12]-» [51]; Destek: 69, Given: 0,543307086614173
51] -» [12]; Destek: 63, Given: 0,584745762711864

Medeni Durum
Medeni Durum , BEKAR , 12
Medeni Duum , DUL , 13
Medeni Durum , BOSANMIS . 14

Cinsiyet , Erkek , 0

Cinsiyet , Kadin , 1

is Arama Durumu , Yeregmig . 21

I5 Arama Durumu |, Igsiz , 22

is Arama Durumu , Kurs Editiminde , 23

isgiiciindeki Durumu , Daha iyi sartlarda is arayan , 31
!sgL'chlndeki Durumu , Cahgrken igsiz kalan , 32

Isguctndeki Durumu |, ik kez ig hayatina atlan , 33

Odgrenim Durumu | ikddretim | 41

Odgrenim Durumu , Lisans , 42

Ogrenim Durumu , Onlisans , 43

Odgrenim Durumu , Okur Yazar Olmayan , 44

Odgrenim Durumu , Ortaddiretim (Lise ve Dengi) , 45

Ogrenim Durumu , Yiksek Lisans , 45 v

JEVLLM

Egik Dederi : _D21
Apriori
Data Gridview Altar

Excel Dosyasina Aktar

Hesaplama Sdresi : 1,6206317 sn
Toplam iligki saysi : 856

Sonuglan Kopyala

3.1.6 | Sonug Ciktisinin Olusturulmasi

Birliktelik kurallar1 olusturulduktan sonra bir tablo
nesnesine aktarilir. Bu kurallar tablo nesnesinden bir
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Sonuglan Kopyala

veri tabanina aktarilabilmekte veya secilen bolimi
kopyalanarak bir metin belgesi olarak
saklanabilmektedir. Olusturulan birliktelik
kurallarinin bir ¢ikt1 6rnegi Sekil 7’ de gosterilmistir.



Sekil 7. Birliktelik Kurallarinin Cikt1 Goriintiisti

Igsiz; Okur Yazar Olmayan

Okur Yazar Olmayan

Okur Yazar Olmayan

‘Yabana Dil{Hayir); Okur Yazar Olmayan
Mormal; Okur Yazar Clmayan

Okur Yazar Olmayan

Igsiz; Okur Yazar Olmayan

Mormal; Okur Yazar Clmayan

Yabanal Dil(Hayir); Igsiz; Okur Yazar Olmayan
Okur Yazar Olmayan

Igsiz; Okur Yazar Olmayan

Yabana Dil(Hayir); Okur Yazar Olmayan
Okur Yazar Olmayan

Yabana Dil(Hayir); Issiz; Okur Yazar Olmayan
MNormal; Okur Yazar Olmayan

Yabana Dil{Hayir); Okur Yazar Olmayan
Igsiz; Okur Yazar Olmayan

Daha iyi sartlarda is arayan; ilkégretim

Daha iyi sartlarda is arayan; ilkégretim; Kpss Puani Yok

ilksgretim

Ik&gretim; Kpss Puani Yok

Yabanal Dil(Hayir); 1k kez is hayatina atilan
Yabana Dil(Hayir); ilk kez is hayatina atilan
Daha iyi sartlarda ig arayan; llkogretim
Daha iyi sartlarda i arayan; ilkdgretim
ilk&gretim

Ik&gretim

= Kpss Puani Yok
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> Giiven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,286
> Kpss Puani Yok; Igsiz > Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,723
= MNormal; Yabana Dil{Hayir); Kpss Puani Yok > Given: 0,993 Destek: 134 Lift: 2,034
=MNormal; Kpss Puani Yok > Giiven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,301
=Yabana Dil(Hayir); Kpss Puani Yok > Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 2,017
> Normal; Kpss Puani Yok; Igsiz = Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,732
=MNormal; Kpss Puani Yok > Gilven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,301
= Kpss Puani Yok; Igsiz > Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,723
= Kpss Puani Yok = Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,286
>Yabanci Dil(Hayir); Kpss Puani Yok; Igsiz > Gilven: 0,993 Destek: 134 Lift: 2,612
=Yabanc Dil(Hayir); Kpss Puani Yok > Gilven: 0,993 Destek: 134 Lift: 2,017
> Kpss Puani Yok; Igsiz > Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,723
= MNormal; Yabana Dil(Hayir); Kpss Puani Yok; Issiz > Giiven: 0,993 Destek: 134 Lift: 2,626
=MNormal; Kpss Puani Yok > Giiven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,301
>Yabanci Dil[Hayir); Kpss Puani Yok; Igsiz > Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 2,612
= MNormal; Kpss Puani Yok; igsiz = Gliven: 0,993 Destek: 134 Lift: 1,732
=MNormal; Yabana Dil{Hayir); Kpss Puani Yok > Gilven: 0,993 Destek: 134 Lift: 2,034
> Mormal; Yabana Dil{Hayir) > Gliven: 0,991 Destek: 111 Lift: 1,757
= Normal; Yabana Dil{Hayir) > Gliven: 0,991 Destek: 109 Lift: 1,757
=MNormal; Yabana Dil{Hayir) > Gilven: 0,933 Destek: 165 Lift: 1,752
> MNormal; Yabana Dil{Hayir) > Gliven: 0,983 Destek: 162 Lift: 1,751
> Igsiz = Gliven: 0,985 Destek: 137 Lift: 1,303
>MNormal; igsiz > Gilven: 0,985 Destek: 137 Lift: 1,310
= Kpss Puani Yok > Gilven: 0,982 Destek: 111 Lift: 1,272
>Yabana Dil{Hayir); Kpss Puani Yok > Gliven: 0,982 Destek: 111 Lift: 1,996
= Kpss Puani Yok > Gliven: 0,982 Destek: 165 Lift: 1,272
=Yabanci Dil(Hayir); Kpss Puani Yok > Gilven: 0,982 Destek: 165 Lift: 1,996

4| SONUG ve ONERILER

Calisma sonucunda toplam 555 birliktelik kurali elde
edilmistir. Sonuc olarak c¢ikan birliktelik kurallarinin
tamami bir anlam tasimamakta, ancak degerlendirme
sonucu anlamli sonuglara ulasmak mimkiin
olmaktadir. Algoritmanin birliktelik kurallarini
hesaplama siiresi giiven ve destek degerleri ile
orantili olarak azalma ya da artis gostermektedir.

Olusturulan birliktelik kurallar1 yorumlanirken
destek, giiven ve ilginglik degerleri kullanilmaktadir.
Ornegin Sekil 7'de ilk sirada bulunan kayit icin destek
degerine gore, okur yazar olmayanlarin %99,3"{iniin
yabanci dili ve Kamu Personeli Segme Siavi (KPSS)
puani yok ve issiz seklinde yorumlanmistir. Lift
degerinin 2,612 olmasi okur yazar olmayan basvuru
sahiplerinin yabanci dil ve KPSS puanlarinin olmadig:
ayn1 zamanda issiz olduklar1 parametreleri arasinda
kuvvetli bir korelasyon oldugunu géstermektedir.

Olusan birliktelik kurallarinin 6neme ve ilginglige
sahip oldugu diisiiniilenleri su sekilde 6zetlemek
mimkiindiir. ik kez is hayatina atilan basvuru
sahiplerinin %80’i KPSS puanina sahiptir. ilk kez is
hayatina atilan kadinlar toplam basvurunun
%11,86’s1n1 olusturmakta ve %90"1 issizdir. Basvuru
yapanlar arasinda is sahibi olmayan kadinlarin
oraninin %32,04 oldugu tespit edilmistir.

Egitim durumlar1 goéz oniline alindiginda, evli ve
ilkdgretim mezunu bagvuru yapanlarin tamami KPSS
puanina sahiptir. Genel basvurularin %17’lik kismi,
lisans mezunu issizlerden olusmaktadir. Ayni
zamanda is sahibi olan lisans mezunlarinin %80’
aktif olarak is aramaktadir. On lisans mezunu basvuru
yapan aday orani ise %11 diizeyindedir. ilkégretim
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mezunu KPSS'ye girmemis kadin adaylarin %80’i
daha iyi sartlarda is aramaktadir.

Bolgeler bazinda bakildiginda en giiclii destegin
Marmara boélgesinde bulundugu ve bu bolgeden
basvuru yapanlarin %90 oraninda KPSS puanina
sahip oldugu goriilmiistiir. Bunun yam sira profili
olmayan ya da diizenlememis olan adaylarin %901
KPSS puanina sahiptir.

Engeli ya da hiikim durumu olmayan normal
nitelikteki erkek bireylerin %80’i is sahibi degildir ve
aktif olarak is aramaktadur. Is arayan ancak profilini
doldurmamis ya da eksik doldurmus bireylerin orani
%12,64 seviyesindedir.

Elde edilen sonuglara gére, ISKUR 6zelinde yapilan
¢alismanin sonucunda veri madenciligi
analizlerinden anlamli sonuglar ortaya ¢ikartilmasi ve
bu sonuclarin bagvuru diizenlemede kullanilabilmesi
mimkiin  goriilmektedir. Boyle bir calisma
yapilmasinin ¢esitli avantajlar1 vardir. ISKUR’ un

elinde bulunan veriden bilgi kesfi yapilmasi
neticesinde, tahminlerin ve durum
degerlendirmesinin gerceklestirilmesi, ayrica

gelecege yonelik kararlarin alinmasi saglanabilir.

Bulunan birliktelik kurallar1 incelendiginde gorilen
diger bir kural, ilk kez is hayatina atilan kadin
bireylerin isverenler tarafindan tercih edilmemelersi,
ayn1 durumda olan erkek bireylere gore ¢ok daha
giiclii bir birlikteliktir. Bununla birlikte basvuru
yapan kadin bireylerin issizlik orani da dikkate
alinmasi gereken diger bir sonuctur. Bu durum Aile,
Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi tarafindan
degerlendirilebilir ve politikalarim1 sekillendirmek
icin kullanilabilir.



Daha iyi sartlarda is arayan basvuru sahiplerinin
oransal yiiksekliginin de dikkate deger nitelikte
oldugunu soylenebilir. Bu yuksek oran
memnuniyetsizlik gostergesi olarak da kabul
edilebilir. Calisirken issiz kalan ve aktif durumda is
arayanlarin yiiksek orani ise ekonomik tahminlerde
dikkate alinabilir.

Degerlendirmeye alinmasi gereken diger bir sonug ise
aktif olarak is arayan, KPSS puanina sahip bireylerin
profillerini doldurmamis ya da eksik doldurmus
olmalaridir. Bu sonuctan adaylarin basvuru stirecinde
eksik bilgilendirdigi ya da ISKUR bagvurularin
onemsemedikleri sonucu ¢ikarilabilir.

Calismanin belirli kisitlar1 vardir. ISKUR tarafindan
saglanan 2017 yilina ait on aylik veriler ile calisilmis
ve basvuru sahipleri tarafindan girilen bilgilerin
dogru oldugu kabul edilmistir.

Elde edilen sonuglar ve yorumlar incelendiginde
yapilan c¢alismanin gelecekteki belirli kararlar1 ve
politikalar1  sekillendirebilir = nitelikte  oldugu
soylenebilir. Bu sayede personel arayan is yeri
sahiplerinin uygun personele ulasma siirecine katki
saglanabilir.
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ABSTRACT

Psychological empowerment practices play an important role in the
achievement of the goals set by the enterprises by enhancing employees’ positive
behaviors. Studies on this subject indicate that employees who feel
psychologically empowered perform better which in turn increases
organizational performance. From this point of view, articles in Ulak-Bim
database are examined in order to determine the effects of psychological
empowerment on job satisfaction, organizational commitment, organizational
citizenship, creativity-innovation, absenteeism and job turnover behaviors.
Articles published in 20 different journals were reached and analyzed under
each heading; 1. Distribution of Research Related Journals and Years, 2.
Distribution of Methods and Scales Used in Researches, 3. Results of
Resesearches, 4. Citation Numbers. As a result, it was seen that psychological
empowerment has positive effects on employee satisfaction, organizational
commitment, organizational citizenship, creativity and innovation behaviors.
The impact of psychological empowerment on absenteeism and turnover could
not be investigated since the authors did not come across the studies written on
these subjects in Ulak-Bim data base.

OZET

Psikolojik gliclendirme uygulamalar1 ¢alisanlarin olumlu davranislarini
gelistirerek isletmelerin belirledikleri hedeflere ulasmasinda énemli bir rol
oynamaktadir. Bu konuda yapilan ¢alismalar, psikolojik acidan gili¢lendirilmis
hisseden calisanlarin daha iyi performans sergileyerek orgiit performansini
arttirdigina isaret etmektedir. Buradan yola c¢ikarak, Ulak-Bim veri tabaninda
yayinlanan makaleler psikolojik giliclendirme kavraminin ¢alisanlarin
sergiledigi is tatmini, drgiitsel bagllik, orgiitsel vatandaslik, yaraticilik-yenilik,
ise devamsizlik ve is devri gibi davranislari iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla incelenmistir. 20 farkl dergide yayinlanan konuyla ilgili makalelere
ulagilmis ve veriler; 1. Arastirmalarin Yaymlandig1 Dergilere ve Yillara iliskin
Dagilim, 2. Arastirmalarda Kullanilan Yéntem ve Olgeklere iliskin Dagilim, 3.
Arastirmalarin Sonuglarina iliskin Dagilimi, 4.Arastirmalara Yapilan Atif Sayilari
acisinda gruplandirilarak analiz edilmistir. Sonu¢ olarak, psikolojik
giiclendirmenin is tatmini, orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik, yaraticilik-
yenilik gibi yoneticiler tarafindan arzu edilen davranislar tizerinde olumlu etkisi
oldugu tespit edilmistir. Psikolojik giiclendirmenin ise devamsizlik ve is devri
tizerindeki etkisi arastirilamamistir ¢iinkii yazarlar Ulak-Bim veri tabaninda bu
konularda yazilmis ¢alismaya rastlayamamaistir.
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1| GIRIS

isletmeler hizla degisen ¢evre ve uluslararasi
rekabetin baskis1 sebebiyle mikemmeliyet ve
basarinin temel unsuru olan insana odaklanmislardir.
Glclendirme; ¢alisanlara gii¢, mevki ve sorumluluk
vererek onlarin bilgi, egitim ve gelisiminin bir pargasi
olmasinin yani sira, orgitiin olumlu sonuglara
ulasmalarini saglayan bir sirectir. Gii¢lendirme
calisanlara yeteneklerini gelistirme, problemlerle
yiizleserek ¢oziim iliretme ve zorluklarin iistesinden
gelme firsati verir. Bu silirecin basarili olabilmesi icin
yOneticinin giiclendirmenin énemine olan inanci ve
kararligy, ayrica c¢alisanlarin da bu uygulamalar
algilamasi biiylik 6nem tasimaktadir.

ilk kez 1982 yilinda Harison ve Kanter tarafindan
kullanilan giiclendirme kavraminin bir tiiri olan
psikolojik giiclendirme (PG) kavrami Conger ve
Kanungo’'nun 6énciiliigiiyle akademik kaynaklarda yer
bulmustur. Ulkemizde ise giiclendirme veya personeli
glclendirme baslig ile calismalara konu olmus, son
yillarda ise arastirmacillar kavrami daha ¢ok
psikolojik acidan ele almistir.

Psikolojik Giiclendirme calisanlara kendilerini daha
mutlu, yetkin ve 6z giivenli hissettirmesinin yani sira,
ortaya koyduklar1 ciktilara yiikledikleri anlam ve
degerin de artmasina katki saglamaktadir. Bu olumlu
duygu ve tutumlara sahip ¢alisanlar orgiit icindeki
iklimi olumlu sekilde etkileyerek tim orgiit
performansini etkileyebilmektedir. Psikolojik
Giiclendirmenin c¢alisan davraniglar tizerindeki bu
denli olumlu etkileri g6z 6niinde bulunduruldugunda
tilkemizde konuyla ilgili yapilan ¢alismalarin
taranmasi literattire katki saglayacagi diisiiniilmiis ve
sonu¢ olarak; PG kavraminin is tatmini, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik, yaraticilik-yenilik, ise
devamsizlik, performans ve is devri gibi ¢alisanlarin
sergiledigi davranislara etkisini inceleyen calismalar
lizerine Ulak-Bim’de yazin taramasi yapilmistir.
Psikolojik  gliclendirmenin ¢alisan davranislari
lizerindeki etkileri konusunda yapilan herhangi bir
literatlir taramasina ulasilamamasi ve bu alanda
yapilan ilk c¢alisma olmasi bakimindan bu
arastirmanin sonuglart 6nem arz etmektedir.
Dolayisiyla, bu ¢alismanin psikolojik giiclendirme
alaninda heniiz ¢alisilmamis konularin tespitine ve
calisanlarin motivasyon ve performansinin yani sira
orgiit performansim1 arttirmak isteyen insan
kaynaklar1 yoneticilerine de yol gdstermesi
beklenmektedir.

2 | PSIKOLOJiK GUCLENDIRME

Personelin  o6zyeterliliginin artirilma  ¢abasinin
gliclendirme iizerine yapilan arastimalarin c¢ikis
noktast oldugu bilinmektedir. Conger ve Kanungo
(1988), bu ¢alismalara motivasyonu ilave etmis ve is

104

M. Can - G. Kaya Ozbag / Journal of Business in The Digital Age 2(2), 2019, 103-111

gorenlerin ozyeterliliginin artirilmasinda
motivasyonun 6nemi iizerinde durmustur. Bowen ve
Lawler (1992) ise, giiclendirme kavramini orgiite ait
bilginin édiillerin ve karar alma yetkisinin paylasimi
olarak ifade etmistir.

Arastirmacilar giiclendirme kavramina iki farkli bakis
agisi ile yaklasmislardir: ilkinde, giiclendirmeyi iist
yonetimin, personeli giiclendirmedeki roliinii iceren
davranissal (iliskisel) boyutta ele almislardir (Kanter,
1993). ikinci yaklasimda ise, kavrama bilissel acidan
yaklasarak, st yonetim tarafindan uygulanan
yonetsel faaliyetlerin, calisanlar tarafindan nasil
algilandig1 konusu tizerinde durmuslar ve “psikolojik
glclendirme” kavramini ortaya atmislardir.” Daha
sonralari, PG, i¢sel gérev motivasyonu olarak anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak tlizere dort bilissel
boyutta daha genis bir sekilde tanimlanmistir
(Spreitzer, 1995, s. 1443). Bu bilesenlerden her biri
digerinin 6nciilii veya sonucu olmaktan ¢ok psikolojik
glclendirmenin farkl boyutlardir.

Anlam (meaning), bir is roliiniin gerekleri ile kisinin
inan¢ ve deger sistemi arasindaki uygunlugu ifade
etmektedir. Bu tanim, Hackman ve Oldham’in (1980)
“igcsel gorev motivasyonu” tezi ile ortiismekte olup
olumlu performans ve davranis icin gerekli bir
psikolojik bilesen olarak degerlendirilmektedir
(Thomas & Velthouse, 1990; s.667). Yetkinlik ise
bireyin isin gereklerini maharetle yapmak icin kendi
yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir. Bu
kavram, ise 6zgii kisisel etkinligin yani sira bireyin
isini ve is ortamini sekillendirmek istemesini de ifade
eder (Spritzer, 1999; s.40). Bir bireyin daha yiiksek
yetkinlik seviyesine sahip olmasi, daha istiin
basarilar1 elde etmesi icin gerekli olan bilissel kaynak
ve motivasyonu seferber etmesini, zorluklarla
karsilastiginda girisimcilik, caliskanlik ve iistiin ¢aba
sergileme olasiligini artirir (Bandura, 1977). Ayrica,
baz1 c¢alismalar, yetkinlik seviyesi yiliksek olan
bireylerin is yerinde daha fazla sorumluluk
tstlenmek (ekstra rol davranisi) ve zor isleri
basarmak i¢in daha fazla ¢aba sarf etmek konusunda
daha istekli oldugu ifade edilmektedir (Bandura,
1977; Morgesonet vd., 2005). PG'nin bir diger boyutu
olan otonomi, bireyin faaliyeti baslatma, siirdiirme ve
kontrol etme gibi konularda inisiyatif
kullanabilmesini ifade eder. Thomas ve Velthouse’un
se¢cim boyutu ile biliyiik benzerlik tasiyan otonomi
kisinin is siirecleri lizerindeki se¢im ve kontrol
giiciidiir (Spritizer, 1999, s.41). Son olarak etki ise
bireyin stratejik, yonetimsel ve operasyonel
sonuglara etki yapabilme giiciine sahip oldugu
algisidir. Otonomi bireyin kendi isi tizerindeki kontrol
duygusu ile ilgili iken, etki, bireyin 6rgiitsel sonuglar
tizerindeki kontrol duygusuna isaret etmektedir
(Spreitzer, 1999: 5.43).



Ge¢mis ampirik arastirmalar PG’nin yukarida
bahsedilen doért boyutunun bir¢ok isgéren
davranisini anlamh yonde etkiledigini
dogrulamaktadir. Ornegin, PG’'nin is ve yasam
tatminini (Thomas & Velthouse, 1990; Spreitzer vd.,
1997; Fuller vd., 1999; Oyeleye vd.,2013), psikolojik
iyi olusu (Zika ve Chamberlain ;1992; Spreitzer
vd. 1997; McClain, 2001), miisteri tatminini (Leiter
vd., 1998; Abbasi vd., 2012), orgiitsel baghhgi
(Lashinger vd., 2000; 2009; Kirkman ve Rosen, 1999;
Joo, Shim, 2010; Chiang, Hsieh, 2012), yaratic1 ve
yenilik¢i davranisi (Knol ve Van Linge, 2009; Zhang ve
Bartol, 2010; Cekmecioglu ve Ozbag, 2014, 2016),
performansi (Liden vd. 2000; Stajkovic ve
Luthans,1998; Ahearne vd., 2005; Chiang ve Hsieh,
2012) artirdig1 bulgulanmustir. Diger yandan orgiitsel
performansi diisiiren is stresi, depresyon, diismanlik
ve sinizm (Bolger vd., 1989; Allan vd.,2006; Arnold
vd.,2007) gibi olumsuz duygularin yani sira isten
ayrilma niyetini de azalttigi (May vd., 2004; Zhang ve
Liu, 2013) dogrulanmistir.

Sonug¢ olarak PG kavraminin, giinbegiin degisen
tiiketici bilinci, miisteri beklentileri ve Kkiiresel
piyasalara uyum saglayabilmesi i¢in, ¢alisanin isi
kendisininmis gibi sorumluluk almaya ve karar
vermeye 6zendirme acgisindan biiyiik 6nem tasidigl
gorilmektedir. Calisan davranislar lizerinde biiytk
etkisi nedeniyle PG kavramina olan ilginin
o6niimiizdeki yillarda da azalmayacag soylenebilir.
Buradan yola ¢ikarak bu ¢alisma, PG'nin Tirk
yazininda yapilan ¢alismalar aracilifiyla incelenmesi
ve bu calismalarin sonuglarindan yola ¢ikarak PG’'nin
calisanlarin  davranislar1 tizerindeki etkilerinin
belirlenmesi, hem bu alanda ¢alisma yapacak
akademisyenlere hem de isletme yoneticilerine katki
saglayacaktir.

3| YONTEM

Bu c¢alismada psikolojik giiclendirme kavraminin
¢alisan davranislar1 izerindeki etkisin belirlemek
amaciyla Ulak-Bim veri tabaninda is tatmini, 6rgiitsel
baghlik, orgiitsel vatandashk, yaraticilik-yenilik,
performans, ise devamsizlik, is tatmini ve is devri gibi
basliklar konusunda yazin taramasi yapilmis ve her
bir baslik altindaki veriler;

1. Arastirmalarin Yayinlandig1 Dergilere ve Yillara
lliskin Dagilim

2. Arastirmalarda Kullanilan Yéntem ve Olceklere
lliskin Dagilim

3. Arastirmalarin Sonuglarina iliskin Dagilim

4. Arastirmalara Yapilan Atuf Sayilar1 agisinda
gruplandirilarak analiz edilmistir.
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4 | VERI KAYNAKLARI VE KAPSAM
araciligiyla

ULAK-BiM’de  makaleler internet

taranmis ve veri tabaninda ¢alisma baslig1 “Psikolojik
Giiclendirme” veya anahtar sozciiklerini igeren
makaleler dikkate alinmistir. Bu ¢alismanin yapildigi
Mayis, 2019 tarihinde yapilan tarama sonucunda;
anahtar sozciikleri iceren 151 adet makale
bulunmustur. Bu makalelerden psikolojik
glclendirme ve  orgiitsel  baghlik, isgoren
performansi, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik,
yaraticilik-yenilik, ise devamsizlik, is devri ile
iligkisini inceleyen makaleler arastirmaya dahil
edilmis, bu kavramalar1 kapsamayan makaleler
arastirma disinda tutulmustur. Sonug olarak orgiitsel
baghhigi iceren 9, orgiitsel vatandashfl iceren 5,
isgoren performansini iceren 5, is tatminini iceren 5,
yaraticilik-yeniligi iceren 1, olmak tizere toplamda 25
adet makale incelenmistir. Tarama sonuglarinda “ise
devamsizlik” ve “is devri” ile ilgili herhangi bir
calismaya rastlanmamis ve 4 adet ayni makalenin
farkli davranmis basliklar1 altinda incelenmesinden
otiirll verilerde tekerriire yer verilmemesi sebebiyle
analizlere dahil edilmemistir. Sonu¢ olarak bu
arastirmanin verileri 21 adet farkli makaleden
saglanmistir.

5 | BULGULAR

ULAKBIM resmi sitesinde yayimlanan ve calisma
kapsaminda incelenen dergilerin isimleri ve
makalelerin dergilere gore dagilimi Tablo 1’de
gosterilmektedir.

Ayrica incelemeye konu olan yirmi bir makalenin
dagilimi; 2003, 2007 ve 2018 yillarinda 1’er adet,
2015 yilinda 2 adet, 2012 yilinda 3 adet, 2016 ve 2017
yillarinda 4’er adet, 2014 yilinda ise 5 adet olmak
lizere asagidaki grafikte yer almistir.

Sekil 1. Calismalarin Yillara iliskin Dagilim Grafigi

Dergilerin Yillara Gore Dagilimi

2003 2007 = 2012 = 2014
= 2015 = 2016 2017 2018



Tablo 1. incelenen Cahgmalarin Yayimlandigy Dergi
Isimleri

Dergi Ismi Makale
Sayisi

Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler 1
Enstittisti Dergisi
Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 1
Dogus Universitesi Dergisi 1
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 1
Dergisi
Ege Akademik Bakis 1
Egitim ve Bilim - Tiirk Egitim Dernegi 1
Elementary Education Online 1
Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler 1
Fakiiltesi Dergisi
Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 1
Istanbul Universitesi isletme Iktisad1 Enstitiisii 1
Yonetim Dergisi
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 1
Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 1
Dergisi
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi 1
Osmaniye Korkut Ata Universitesi iktisadi ve Idari 1
Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Research Journal of Business & Management 1
Selcuk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi 1
Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi
Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi 2
TiSK Akademi 1
Uluslararasi Yénetim iktisat ve Isletme Dergisi 1
Verimlilik Dergisi 1
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Bu sonuclara gére; Seyahat ve Otel Isletmeciligi
Dergisi'nde 2, diger dergilerde ise birer makale
yayimlandigr ve giiclendirmenin giinimiiz ihtiyag
duyulan c¢agdas  yonetim anlayis1  olarak
degerlendirilmesine ragmen, psikolojik giiclendirme
ve bireysel davranislar ile ilgili calismalarda 2014
yilindan sonra artis gozlenmesine ragmen sayisal
olarak hala diistiik oldugu sonucuna varilabilir.

Arastirmanin bir diger amaci ise isgéren davranislari
lizerinde psikolojik gl¢lendirmenin hangi
boyutlarinin etkili oldugunu tespit etmektir. Elde
edilen bulgular her bir davranis i¢in ayr1 tablolarda
sunulmustur.

Tablo 2. Psikolojik Giiclendirme Boyutlarmin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK ILE ILGILI CALISMALAR

Makale isimleri

Psikolojik Giiglendirme Algisinin Orgiitsel Baghhga Etkisi: Otel Caliganlar1 Uzerine Bir Arastirma

Psikolojik Giiglendirme Boyutlar:

ANLAMLILIK
YETKINLIK
OZERKLIK

ETKI

+
+

Psikolojik Giiglendirme ve Duygusal Baghlik: Emniyet Teskilati Orneklemi F = F =

Psikolojik Giiclendirme Boyutlarinin Is Performansi Uzerine Etkisinde Orgiitsel Baghligin Araciik

Rolii: Gorgiil Bir Arastirma

Yiiksek Performansh Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Psikolojik Giiglendirme ve Duygusal
Baglilik Arasindaki iliskilerin Incelenmesi: Tekstil Sektériinde Bir Arastirma
Psikolojik Giiclendirme Algisi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskide Bireycilik Toplulukculuk

Egilimlerinin Bicimlendirici Rolii

Akademik Calisma Ortaminda Yapisal ve Psikolojik Giiclendirmenin Duygusal Baglilik ve Is Doyumu

Uzerindeki Etkileri Sttt
Otel Galisanlarimin Psikolojik Giiclendirme ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliski
Psikolojik Giiglendirme ve Baz1 Demografik Degiskenlerin Orgiitsel Baglihga Etkisi + | + [ + | +

Psikolojik Giiglendirme Orgiitsel Baghlik ve Yaratici Davranis Arasindaki iligkilerin Degerlendirilmesi +



Ulasilan 9 adet makalenin sonuglarina gére PG'nin
dort boyutunun orgiitsel baglilik iizerinde olumlu ve
anlaml bir iliskisi oldugu sdylenebilir. Anlamlilik ve
yetkinlik boyutlar1 8, 6zerklik ve etki boyutlari ise 7
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makalede orgltsel baglilik ile olumlu yo6nde
iliskilendirilmistir.

Tablo 3. Psikolojik Giiglendirme Boyutlarimin Orgiitsel Vatandaghk Davranis1 Uzerindeki Etkileri

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE ORGUTSEL VATANDASLIK ILE ILGILI CALISMALAR

Makale isimleri

Ogretmenlerin Yapisal ve Psikolojik Giiglendirilmeleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislar

Arasindaki {liski

Futbol Turizmine Hizmet Eden Otel Calisanlarinin Psikolojik Giiclendirme Algilarinin Orgiitsel

Vatandaslik Davranislarina Etkisi

Psikolojik Giiglendirme Boyutlari

ANLAMLILIK
YETKINLIK
OZERKLIK
ETKI

*
*
*
*

—+
—+
+
+

Psikolojik Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandashk Davranisina Etkisi Uzerine Bir Arastirma +  + |+ +

Psikolojik Giiglendirme ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin iligkisi ve Demografik Degiskenlere
Gore Farkhliklari: izmir Sehir Merkezindeki Konaklama Isletmelerinde Bir Aragtirma

Yéneticiye Duyulan Giivenin ve Psikolojik Giiclendirmenin Orgiitsel Vatandashk Davranisi
Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yénelik Gérgiil Bir Calisma

Ogretmenlerin Yapisal ve Psikolojik
Guiglendirilmeleri  ile  Orgiitsel ~ Vatandashk
Davraniglar1  Arasindaki iliski” adli makalede
psikolojik gliclendirme doért farkli boyut yerine,
iliskisel ve birey merkezli giliclendirme boyutlari
olmak tizere iki boyut altinda degerlendirilmis, sonug
olarak birey merkezli giiclendirme boyutunda PG’nin

orgiitsel vatandaslik tizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu belirtilmistir.

Diger dort calismada ise; PG'nin anlamlilik, yetkinlik
ve Ozerklik boyutlarinin orgiitsel vatandaslik
davranisi lizerinde olumlu ve anlamh bir iliskisi
oldugu tespit edilmis ve sadece bir calismada etkinlik
boyutu ile iliskisi dogrulanmamustir.

Tablo 4. Psikolojik Giiglendirme Boyutlarinin Galisan Performansi Uzerindeki Etkileri
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE GALISAN PERFORMANSI ILE ILGIL! CALISMALAR

Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlar:

S
S X X
S 2 03
130
| )
Makale Isimleri < §i QK
Psikolojik Giiclendirme Boyutlarinin is Performansi Uzerine Etkisinde Orgiitsel Baghhgin Aracilik
A + |+ o+ o+
Rolii: Gorgiil Bir Arastirma
Psikolojik Gii¢clendirme, Liderlik Uyumu ve Ogretmen Performansi iliskisinde Orgiitsel Bagliigin
Araci Rolii + |+ |+
Havacilik Sektériinde Psikolojik Giiclendirme, is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki + + + _
fliskilerin Incelenmesi
Bir Pozitif Psikoloji Kavram Olarak Orgiitle Ozdeslesmenin Psikolojik Giiclendirme Algisi ve
Goniillii Performans Davranisi Arasindaki Iliskide Ara Degisken Roliiniin Degerlendirilmesi: Gida + | + [ + | +
Sektoriinde Yapilan Bir Arastirma
Psikolojik Giiglendirme, Is Tatmini ve Calisan Performansi Arasindaki iliskiler: Tiirkiye’deki + +

Universiteler Genelinde Bir Arastirma

PG ve Calisan Performansi arasindaki iliskiyi
inceleyen 5 adet makalede, sirasiyla anlamlilik ve

ozerlik, yetkinlik ve etki boyutlarinin calisan
performansini olumlu yonde artirdigi gériilmektedir.
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Tablo 5. Psikolojik Giiglendirme Boyutlarinin is Tatmini Uzerindeki Etkileri

PSIKOLOJIK GUGLENDIRME VE i$ TATMiNI iLE iLGILI GALISMALAR

Psikolojik Giiglendirme Boyutlar1

S
S X X
S N O3
330
| S § B
Makale Isimleri < 'S'ﬂ QI
Akademik Calisma Ortaminda Yapisal ve Psikolojik Giiglendirmenin Duygusal Baglilik ve Is _ + _ +
Doyumu Uzerindeki Etkileri
Psikolojik Giiglendirmenin is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Baghhigin Aracilik Roli + - + -
Psikolojik Giiglendirme, Is Tatmini ve Calisan Performansi Arasindaki iliskiler: Tiirkiye’deki + _ + _
Universiteler Genelinde Bir Arastirma
Mavi Yakali Galisanlarda Psikolojik Personel Giiglendirme ve is Tatmini Arasindaki {liskileri
. .. . i D + - + -
Belirlemeye Yonelik Gorgtil Bir Arastirma
Kisilik ile Is Tatmini iliskisi Uzerinde Psikolojik Giiglendirmenin Rolii + o+ o+ o+

PG ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde 5
adet makaleden 4’tintin PG'nin anlamlilik ve
ozerklik boyutunun is tatmini tizerinde olumlu ve

anlaml1 bir iligkisi oldugu sonucuna vardig, diger
iki makalenin ise yetkinlik ve etki boyutlarinn is
tatmini tizerinde olumlu ve anlamli bir iligkisi
oldugu sonucuna vardig goriilmektedir.

Tablo 6. Psikolojik Giiglendirme Boyutlarinin Yenilik-Yaraticiik Uzerindeki Etkileri

PSIKOLOJiK GUCLENDIRME VE YENILIK_YARATICILIK iLE ILGILI GALISMALAR

Makale Isimleri
Psikolojik  Gii¢clendirme
Degerlendirilmesi

Orgiitsel Baghhk ve

PG ve Yenilik -Yaraticilik arasindaki iliskiyi inceleyen
tek makalede PG’nin tiim boyutlarinin yenilik
davranig izerinde olumlu ve anlamh bir iliskisi
oldugu gorilmektedir. Calisma kapsamindaki
makalelerin sayfa sayilar1 dikkate alinarak
incelenmesi bir diger kriterdir. Incelenen makalelerin
toplam sayfa sayis1 390’dir. Bir makalenin ortalama
sayfa sayisi ise 18,5’dir (en az 11, en fazla 31 sayfa).
Dergilerde 10 sayfanin altinda makale bulunmazken,
10-20 sayfa araliginda 15, 21-30 sayfa araliginda 5 ve
30 sayfa lzerinde ise toplam 1 makale
bulunmaktadir. Hakemli dergi degerlendirmelerinde
makalelerin ¢ok uzun ya da ¢ok karmasik olmasi
¢alismalarinin yayimlanmasina engel olabilmektedir.
Bu nedenle, arastirmacilarin  ¢alismalarinin
yayimlanma sansini arttirmak i¢cin vermek istedikleri
bilgileri kisa ve 6z olarak sunmalar: gerekmektedir.

Calisma kapsaminda makalelere yapilan atif sayilari
da dikkate alimmustir. incelenen 21 adet makaleye
yapilan ve toplamda 300 olan atif sayis1 2019 yil

Yaratici

108

Davranis Arasindaki

Psikolojik Giiglendirme Boyutlar:

fliskilerin

+ ANLAMLILIK
+ YETKINLIK
+ |OZERKLIK

+ ETKI

itibariyle “Google Akademi” web sitesindeki
verilerden elde edilmistir. Buna gore; sozii gecen
makalelere yapilan atif sayisi ortalamasi 14’diir ve bu
sonu¢ PG ve ¢alisan davranislari lizerindeki etkileri
arastirmacilar tarafindan ilgi goéren bir alan olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Arastirma kapsamindaki tiim
calismalar nicel yontemi, veri toplama araci olarak da

anketi kullanmislardir. Nitel yontem kullanan
makaleye rastlanmamistir.

6| SONUC

Psikolojik  gliclendirme bireyler ve orgiitler

tizerindeki pozitif etkilerinden dolay1 yonetim ve
orgiitsel davranis yazininda incelenmeye devam
edilen 6nemli bir konudur. isletmelerin hedeflerine
ulasmadaki basarisinda tartisilmaz bir etkiye sahip
olan ¢alisan davranislarinin psikolojik
giiclendirmeyle olumlu yo6nde sekillendirilebilecegi
bu alanda yapilan bir¢cok ¢alismayla kanitlanmistir.



Bu c¢alismada psikolojik gili¢clendirmenin anlam,
yetkinlik, ozerklik ve etki boyutlarinin ¢alisan
davraniglart  lzerindeki  etkilerini  inceleyen
arastirmalar incelenerek s6z konusu degiskenler
arasinda anlamh iliskiler olup olmadig1 tespit
edilmeye calisilmistir. Boylelikle ulusal alanda bu
konuda yapilan calismalarin sonuglari sayisal, tablo
ve grafik  seklinde  sunularak  c¢alismanin
akademisyenlere, insan kaynaklar1 yoneticilerine ve
bu alanda arastirma hazirliginda olan bireylere yol
gosterici olmasi amaglanmistir.

Makaleleri konu basliklarina goére ayirdigimizda;
orgiitsel baghligi iceren 9, orgiitsel vatandashgi
iceren 5, calisan performansini igeren 5, is tatminini
iceren 5, yaraticilik-yeniligi iceren 1, olmak iizere
toplamda 25 adet makaleye ulasilmis, “ise
devamsizlik” ve “is devri” ile ilgili herhangi bir
calismaya rastlanmamistir. incelemeye konu olan
yirmi bir makalenin dagilimi; 2003, 2007 ve 2018
yillarinda 1’er adet, 2015 yilinda 2 adet, 2012 yilinda
3 adet, 2016 ve 2017 yillarinda 4’er adet, 2014 yilinda
ise 5 adet olmak lizere literatiirde yer almistir. Bu
sonuclara gore psikolojik giiclendirme ve bireysel
davraniglar ile ilgili yapilan c¢alismalarin 2014
yilindan sonra arttigl ve fakat sayisal olarak hala
yetersiz oldugu gozlenmektedir.

Bu arastirma kapsamindaki tim c¢alismalar nicel
yontemleri kullanmis, nitel yoéntem kullanan
makaleye rastlanmamistir. Arastirmanin bulgularina
gore psikolojik gliclendirmenin doért boyutunun
(anlamhlik, o6zerklik, yetkinlik ve etki) c¢alisan
davraniglar tizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye
sahip oldugu soylenebilir. Dolayisiyla, dért boyuttan
birinin eksik olmasi psikolojik giiclendirmenin
etkisini azaltabileceginden, yoneticilerin bu dort
bileseni birbirinin 6nciilii veya sonucu olmaktan ¢ok,
biitlinciil bir yaklasimla ele almasi dnerilebilir.

Son olarak, yazin taramasi TUBITAK tarafindan
hizmete sunulan ve ¢alismanin tek veri kaynagi olan
Ulak-Bim veri tabaninda, Tlrkge anahtar kelimelerle

yapilmis, yabanci dilde yaymlanan makalelerin
arastirmaya dahil edilmemis olmasi ¢alismanin
kisithligin  olusturmaktadir. Daha kapsamli bir
arastirma i¢in diger kaynaklarin da taranmasi bu
alanda yapilan calismalarin sonuglarini
glclendirecektir.
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