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AMAC

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Y6netimi Dergisi, Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii tarafindan iiniversite
bilinyesinde 2022 yilinda yaym hayatina baslayan ulusal hakemli bir dergidir. Siileyman Demirel
Universitesi Insan Kaynaklari Yonetimi Dergisi, insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki ulusal ve
uluslararasi gelismelerin takip edilmesi, insan kaynaklar1 yonetimi odakli akademik yayinlari igermesi,
bilimsel kurallara ve etige uygun, kendi alani ile ilgili nitelikli ve gilincel bir kaynak olusturmasi basta
olmak iizere gesitli amaglarla yayin hayatina baglamustir.

KAPSAM

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklari Yonetimi Dergisi, insan kaynaklari y&netimi
dinamik gevresi, islevler ve strateji, esit istihdam firsatlari, ¢alisan haklar1 ve disiplin, insan kaynaklar
planlamasi ve is analizi, personel ise alimi, se¢im esaslari, ise alistirma, egitim ve ¢alisanlarin geligimi,
kariyerleri yonetmek, performans yonetim sisteminin kurulmasi, 6diil ve 6deme planlarini olusturmak,
calisan sosyal hak ve yardimcilari, saglik ve giivenlik risklerinin ydnetilmesi, is iligkilerini ve toplu
sozlesme alanlarindaki konularda yazilmig arastirma, derleme, gézlem ve goris, bildiri, rapor, ¢eviri
ve duyuru tiiriindeki Tiirkge ve Ingilizce bilimsel yazilar yaymlanmaktadir.

Agik erigim politikas1 benimsemis bir dergi olan SDU IKY Dergisi; Haziran ve Aralik aylarinda olmak
lizere yilda iki say1 olarak yayimlanmaktadir. Yayin etigi konusunda COPE (Committe on Publication
Ethics) ve ICMIJE (International Committe of Medical Journal Editors) tarafindan belirlenen yayin
etigi ilke, standart ve tavsiyelerini gozetmektedir. Dergimize yayimlanmak iizere gonderilen tim
makaleler, Turnitin intihal programi tarafindan taranmaktadir. Dergimizde yayimlananmis olan
yazilardaki goriigler, derginin goriisleri olmayip yazilarin tiim sorumlulugu yazara veya yazarlara
aittir. Dergimizde gonderilecek olan makaleler i¢in herhangi bir ad altinda yazar veya kurumdan iicret
talep edilmemektedir.
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SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi DERGISI
YAYIN KURALLARI

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklari Y&netimi Dergisi’ne génderilecek makalelerde
yazarlarin asagida belirtilen ilke ve kurallara uymalar1 gerekmektedir. Belirtilen ilke ve kurallara
uygun olarak hazirlanmayan makaleler degerlendirme siirecine alinmayabilir ya da bu siirecin
herhangi bir asamasinda degerlendirme disinda birakilabilir.

Yazarlarin Etik Sorumluluklari;

Yazarlarin dergiye gonderdikleri makaleleri daha 6nce bagka bir yerde yaymlanmamis olmasi ve/veya
yayinlanmak {izere baska bir dergiye gondermemis olmalar1 gerekmektedir.

Yazarlarin makale igerisinde kullandiklar tiim alintilara kaynak gostermeleri gerekmektedir.

Yazarlar, dergiye gonderdikleri makalenin kendi ¢alismalar1 oldugunu, makalelerinde hicbir sekilde
intihal yapmadiklarini, intihalden kaynaklanan tiim sorumluluklarin kendilerine ait oldugunu ve bu
konuda derginin hi¢bir sorumlulugunun olmadigini beyan etmis oldugunu kabul etmektedir.

Yazarlarin gonderdikleri makaleye esit katki verdiklerini taahhiit etmeleri ve biitiin yazarlarin makale
iizerinde esit sorumluluklarinin oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Sorumlu yazarin makalede adi
gegen diger tiim ortak yazarlarin yayina ve ortak yazar olarak adlandirilmalarina razi oldugunu taahhiit
etmesi gerekmektedir.

Makale ¢alismasina 6nemli katkilar saglayan tiim kisilerin ortak yazar olarak adlandirilmasi ve bunun
disindaki kisilere tesekkiir kisminda yer verilmesi gerekmektedir. Yazarlarm gonderdikleri ¢aligmalart
destekleyen kurum/kuruluslar, finansal kaynaklar1 veya ¢ikar ¢catismalarini beyan etme yiikiimliliikleri
bulunmaktadir. Gerek goriildigii takdirde makalelerinde yer alan veri setlerine ulasim imkani
saglamalar1 gerekmektedir.

Yazarlarin dergide yayimlanmak tizere gonderdikleri makaleleri arastirma ve yayin etigi kurallan
gercevesinde hazirlamalar1 gerekmektedir. Yapilan arastirmalar igin ve etik kurul karar1 gerektiren
klinik ve deneysel insan ve hayvanlar lizerindeki ¢aligmalar i¢in ayr1 ayn etik kurul onayr almig
olmalar1 ve bu onay1 makale igerisinde belirtmeleri ve belgelendirmeleri gerekmektedir.
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Hakemlerin Etik Sorumluluklari;

Hakemlerin arastirmay1 incelemek icin yeterli nitelige sahip olmamas1 veya makaleyi hizli bir sekilde
degerlendirmesi miimkiin olmayacagini bilen secilmis bir hakemin, bu durumu editdre bildirmesi ve
inceleme siirecinden Ozriinii istemesi gerekmektedir.

Hakemlerin kendilerine gonderilen makaleleri gizli tutmalar1 ve hakemlik siirecinden elde ettikleri
bilgileri kisisel menfaatleri i¢in kullanmamalar1 gerekmektedir.

Hakemlerin degerlendirme raporlarin1 veya makale hakkindaki bilgileri bagkalariyla paylagsmamalar
ve editdriin izni olmadan yazarlarla dogrudan iletisim kurmamalar1 gerekmektedir.

Hakemlerin makalelerdeki potansiyel etik meseleler konusunda 6zenli olmalar1 ve bunlan editoriin
dikkatine sunmalar1 gerekmektedir. Bu durumlara degerlendirmedeki makale ile hakemin kisisel bilgi
sahibi oldugu herhangi baska bir yayinlanmis ¢alisma arasindaki 6zli benzerlik ve 6rtiisme dahildir.

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

Hakemlerin yazarlardan herhangi biriyle rekabetci, isbirlik¢i veya basgka bir iliski veya baglantidan
kaynaklanabilecek potansiyel ¢ikar ¢atigmasina sahip oldugu bir makaleyi degerlendirmeye kabul
etmeden Once editore danismasi gerekmektedir.

Editor Kurulunun Etik Sorumluluklari;

Editorlerin yayimlanacak makalelerin karar1 asamasinda 6zgiinliige ve bilimsel literatiire sagladigi
katkiy1 dikkate almalar1 gerekmektedir.

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

Editorlerin makalelerdeki hata, tutarsizlik veya yanlis yonlendirmelerin diizeltilmesinde yardimci
olmalar1 gerekmektedir.

Editorlerin makaleleri hakemlerin uzmanlhk alanlarim dikkate alarak gondermeleri ve
degerlendirmelerin yansiz ve bagimsiz yapilmasini desteklemeleri; akademik kurallara riayet etmeyen
ve bilimsellikten uzak degerlendirmeleri engellemeleri gerekmektedir.

Dergide hangi makalelerin yaymlanacagina karar vermek etik kurulun sorumlulugundadir. Makaleleri
degerlendiren etik kurulunun; 1rk, cinsiyet, cinsel yonelim, dini inang, etnik kdken, vatandaslik ya da
politik felsefelerinden bagimsiz olarak degerlendirmelerini yapmalart gerekmektedir. Alinacak
kararin, makalenin dogrulugu, gecerliligi ve 6nemi ile derginin kapsaminin uygunluguna dayanmasi
gerekmektedir. Iftira, telif hakki ihlali ve intihal ile ilgili mevcut yasal gerekliliklerin de dikkate
alinmasi gerekmektedir.

Editoriin veya herhangi bir editér kurulu tiyesinin; ilgili yazar, hakemler, potansiyel hakemler, diger
editor danismanlar1 ve yayimcilardan bagka kimseye bir makale hakkinda bilgi ifsa etmemesi
gerekmektedir.

Sunulan bir makalede agiklanan yayinlanmamis malzemelerin, yazarin agik yazili izni olmaksizin
editoriin veya editdr kurulunun kendi arastirmalarinda kullanilmamalar1 gerekmektedir.
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Teknoloji Bagimliliginin Calisma Motivasyonuna Etkisi*
The Effect of Technology Addiction on Work Motivation
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Bekir Furkan KARADEMIR?2

Oz

Teknoloji bagimliliginin ¢alisma motivasyonuna etkisi, ¢cok katmanli ve dnemli bir konudur. Bu bagimlilik, zaman yonetimi zorluklari, is-
0zel hayat ayriminin bozulmasi ve dikkat daginikligi gibi unsurlar araciligryla is performansini olumsuz yonde etkileyebilir. Siirekli olarak
¢evrimici olmak veya dijital araclara fazla zaman ayirmak, sosyal izolasyonun yani sira verimlilik kayiplarina da yol agabilir. Diger yandan,
herkesin bu etkilerden ayni dl¢iide etkilenmedigi bilinmektedir. Bireysel farkliliklar ile ¢alisma kosullarinin 6zellikleri, teknoloji bagimlilig:
ile performans arasindaki iligkinin diizeyini sekillendirir. Dolayisiyla isverenlerin, ¢alisanlarinin teknolojiyi saglikli bigimde kullanmalarint
tesvik eden politika ve uygulamalar gelistirmesi kritik oneme sahiptir. Bu arastirma, g¢alisanlarin teknoloji bagimliliginin ¢aligma
motivasyonunu nasil etkiledigini derinlemesine incelemeyi amaglamaktadir. Ayn1 zamanda, teknolojinin hizla doniistiigli cagimizda, bu
bagimliligin olasi sonuglarini ele alarak is performansi iizerindeki muhtemel yansimalari ortaya koymay1 hedefler. Bu nedenle kurumlar
calisanlarinin dijital aliskanliklarin1 gozden gegirerek farkindalik programlari diizenlemeli ve uzun vadeli bir strateji olugturmalidir. Sonug
olarak, is yerleri i¢in stratejik oneriler sunmak da ¢alismanin odak noktalarindandir.

Anahtar Kelimeler: Bagimlilik, Teknoloji Bagimliligi, Motivasyon, Calisma Motivasyonu
Jel Kodlary: D23, M54

Abstract

The impact of technology addiction on work motivation is a complex and significant issue. This addiction can negatively affect job
performance through factors such as difficulties in time management, disruption of work-life balance, and loss of focus. Spending excessive
time online or relying too heavily on digital tools may also lead to social isolation and productivity losses. However, it is important to note
that not everyone is affected to the same degree. Individual differences and the characteristics of the work environment play a key role in
shaping the relationship between technology addiction and performance. Therefore, it is crucial for employers to develop policies and
practices that encourage healthy technology use among employees. This study aims to deeply examine how technology addiction impacts
employees’ work motivation. Furthermore, in today’s rapidly evolving technological landscape, the study seeks to identify potential
outcomes of this addiction and explore its implications for job performance. To address these challenges, organizations should review their
employees’ digital habits, implement awareness programs, and develop long-term strategies. Ultimately, providing strategic
recommendations for workplaces is also a key focus of this research.

Keywords: Addiction, Technology Addiction, Motivation, Work Motivation
Jel Codes: D23, M54

Onerilen Atif / Suggested Citation: Oztiirk, M. ve Karademir B., F. (2024). Teknoloji Bagimhihigimin Calisma Motivasyonuna Etkisi.
Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yonetimi Dergisi, 3(2), 68-83.
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Teknoloji Bagimliligimin Calisma Motivasyonuna Etkisi, 2024, 3(2) 68-83

Giris

Gilinlimiizde, teknolojinin hizla ilerlemesi, bireylerin is ve giinliik yasamlarindaki pek ¢ok yonii 6nemli dlgiide
degistirmistir. Bilhassa dijital araglarin ve internetin yaygin kullanimi, bireyleri siirekli bir bilgi akisina ve iletisim
agina dahil etmistir. Ancak, bu teknolojik gelismelerin getirdigi avantajlarla birlikte, beraberinde yeni bir problemi
de beraberinde getirmistir. Bu baglamda, bireylerin 6zellikle is ortamlarinda teknolojiye bagimli hale gelmesi,
caligma motivasyonlari iizerinde potansiyel olumlu veya olumsuz etkiler dogurabilmektedir.

Calisma motivasyonu, bireylerin ise kars1 gosterdikleri enerji, istek ve tutkularin bir yansimasidir. Is diinyasinda
basari ve etkinlik, bireylerin bu motivasyonlarini siirdiirmelerine ve islerine odaklanmalarina baglidir. Ancak, son
yillarda yapilan arastirmalar, 6zellikle teknoloji bagimliliginin artistyla birlikte, ¢alisanlarin is motivasyonlarinin
olumsuz etkilenebilecegine dair endiseleri ortaya koymaktadir.

Bu baglamda, teknoloji bagimliliginin ¢alisma motivasyonu tizerindeki etkilerini anlamak, modern is diinyasinda
verimliligi artirmak ve c¢aligsanlarin ig tatminini siirdiirmek adina kritik bir 6neme sahiptir. Bu makale, teknoloji
bagimliliginin ¢alisma motivasyonu iizerindeki potansiyel etkilerini inceleyerek, is yerlerindeki liderler, insan
kaynaklar profesyonelleri ve arastirmacilar igin degerli bir bakis acis1 sunmay1 amaglamaktadir.

Calisma kapsaminda oncelikli olarak literatiir taramasi yapilmis konuya iliskin yazili kaynaklar incelenmistir.
Verilerin toplanmasinda Teknoloji Bagimlilig1 ve Motivasyon Olgekleri kullanilmaktadir. Arastirmadaki tiim veri
ve igerikleri SPSS 28.0 paket programiyla analiz edilmistir. Arastirma verilerinin normal dagilim gosterip
gostermedigini tespit etmek i¢in Shapiro-Wilk testi uygulanmistir. Calisma normal dagilimi gdstermeyen verilerin
analizinde; ikili gruplarin kiyaslanmasinda Mann Whitney U testi, iic ve daha fazla grubun kiyaslanmasinda
Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Arastirma 66 erkek, 37 kadin olmak tizere 106 katilimci ile gerceklestirilmistir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Bagimhilik Kavrami

Tiirk Dil Kurumunun sézliigiinde yer alan “bagimlilik” ile ilgili tanimlamas1 bagimlilik hali olarak yer almistir.
Arapgadan dilimize yerlesmis olan bagimlilik anlamindaki “tabiiyet” kelimesini sozliikte karsilik olarak vermistir.
TDK’nin hemsirelik terimleri sozliigiinde yer alan tanimlama daha ¢ok maddesel bagimlilig1 vurgulayan bir
aciklama olmustur. Bu tanimlamaya gore alkol, tiitlin, uyusturucu ve uyarict benzeri etken maddenin, sebep oldugu
belli bir uyarima psikolojik olarak karsi koyamaz derecede bagimli olma hali, tutkunluk olarak agiklanmistir
(Hemsirelik Terimleri Sozliigii, 2015).

Kronik bir hastalik olarak kabul géren bagimliligin gelisimindeki etkenler iizerinde duruldugunda genetik, psiko-
sosyal ve cevresel faktorlerin birincil rol oynadigi bilinmektedir. Bagimlilik kavrami tizerine konusulurken iki ana
ayrim yapilmaktadir: madde bagimliligi ve davranigsal bagimlilik. Bu iki bagimlilik tiiriiniin en biiyiik ortak
etkenleri devamlilik ve yoksunluk gostermesidir. Bagimlilik yapan davranis veya madde siirekli tekrarlanma
ihtiyact hissettirir ve gerceklesmediginde disaridan gozlemlenebilir derecede yoksunluk etkileri gosterir.
Uygulama gergeklesmediginde kiside cesitli siddetlerde anormal hal ve davranislar goriiliir. Bu durum kisinin
igerisinde yasadig1 yoksunluk durumunun giderilmemesi sonucu olusan kaosun disartya yansiyabilmesi halidir.
Bagimlilik, beynin 6diil devresini i¢eren limbik sistemde yer alan 6diil-ceza sistemi ve dopamin hormonu ile direk
olarak alakalidir. Beyin iletisim siirecinde gergek olmayan yapay ve sanal uyaricilar sebebiyle yanlis yonlendirilir.
Bunun sonucunda bagimlilik ortaya ¢ikmaktadir (Tarhan ve Nurmedov 2014, s. 20-25). Maddesel bagimlilikla
davranigsal bagimliligin birbirinden ayrigtigi en net ayrim davranigsal bagimliligin etkisi ve etkileri bireyden
bireye farklilik gostermesidir. Madde bagimliliklar kigiler iizerinde beklenen ve bilinen etkileri izlenirken,
davranigsal bagimliliklarda bireye gore degisiklik gdstermektedir.

Kisi tarafindan kullanilan bir madde ya da siirdiiriilen davranig, beynin 6diil sistemini devreye sokarak kisinin
kullanilan maddeden veya siirdiiriilen davranistan keyif almasini ve bu duruma devam etmesini saglayarak, kisinin
madde veya davranisa bagimli olmasina sebep olur. Bagimlilik yasayan kisi, bu siire¢ sonucunda olumsuz sonuglar
yasasa da bagimli oldugu maddeyi kullanmay: siirdiirmeyi ya da bagimli oldugu davranisi devam ettirmeyi
kompulsif bir bigimde tekrarlar. Bagimlilik kisaca, bir madde ya da davranig {izerindeki kontroliin kaybedilmesi
olarak ifade edilebilir. Goodman bagimlilig1, sorunlu bir davranisi kontrol etmekte tekrarlayan basarisizliklar, ciddi
olumsuz sonuglart olmasina ragmen davranisin devam ettirilmesi ve tekrarlanan davranisin azaltilmaya ya da
birakilmaya galisildigi durumlarda yoksunluk belirtilerinin ortaya ¢ikmasi ile karakterize bir durum olarak
tanimlamistir (Goodman, 1990).

69



SDUfKYDergisi, 2024, 3(2) 68-83

SDU Journal of HRM, 2024, 3(2) 68-83

Kimyasal bir uyusturucu maddenin her bireyde bagimliligi izlenebilir fakat davranigsal bagimliligin gesitli
kosullar1 ve degiskenleri s6z konusudur. Davranigsal bagimlilik maddesel bagimliliktan ayri olarak spesifik
eylemlerle iligkilidir. Son donem klinik ¢aligmalar1 kapsaminda psikiyatrik siniflamalar altinda davranigsal
bagimliliklarin uyumsuz davraniglara, obsesif kompulsif bozukluklara, diirtii kontrol bozukluklarina yol agtigi
tespit edilmekte ayrica etkileri ve sebebiyetleri kapsaminda kategorize edilmektedir. (Kim ve Seo, s. 2013).

Davranigsal bagimliligin bilinen kumar bagimlilig1 disinda bagka bagimlilik tiirleri de bulunmaktadir. Bunlarin
igerisinde teknolojik ve dijital aygitlarin sorunlu kullanimlari ilgili baz1 davranissal bagimlilik tiirleri olarak:
internetin problemli kullanimi (Ceyhan, 2011; Cao, vd., 2011), oyun oynama etkinliginin sorunlu ger¢eklesmesi
(Horzum, 2011), problemli olarak akilli telefon (Bianchi ve Phillips, 2005) ve sosyal medya kullanimi1 (Hazar,
2011) iizerine tanimlamalar ve arastirmalar yapilmaktadir.

1.2. Teknoloji Bagimlilig

Teknoloji bagimlilig1 bir tiir davranigsal bagimlilik olarak ele alinmaktadir Caplan (2002), internet bagimlilig
kumar bagimliliginin yaratti§i diirti bozukluguna benzer tiirde etkiler gosterdigini, bu nedenle teknoloji
bagimlilig1 davranigsal bir bagimlilik olarak ifade edilebilecegini belirtmistir (Caplan, 2002). Kimyasal madde
bagimliligindan farkli olarak insan ve teknolojik araclarin etkilesmesi neticesinde meydana gelen davranissal
bagimliligin bir tiiriidiir (Griffiths, 2000). Teknoloji bagimliligmnin tiirleri olan internet ve oyun bagimliligim
davranigsal bagimlilik olarak ele alan ilk arastirmalar teknoloji bagimliligini agiklamalarinin yani sira tedavi
(Young, 1999; Griffiths ve Meredith, 2009) ile ilgili ¢alismalarda ortaya koymuslardir. internet bagimlilig,
internetin takintili derecede kullanimi1 ve internetten yoksun birakilma durumu karsisinda sinirli, huysuz davranig
sergileme hali olarak belirtilir (Mitchell, 2000, s. 632). Alan yazinda psikolojiyle ilgili yapilan aragtirmalar da
davranigsal bagimlilik olarak konu alinan teknoloji bagimliligi, genellikle ger¢ek diinya da rahatsiz oldugumuz
durumlardan uzaklagmak amaciyla kullanim gostermesi sonucu belirli bir davranis {izerinde kontrolii kaybetmek
ve de asir1 derecede kullanim gostermesi olarak kavramsallastirilir (Potenza, 2006). Amerikan Psikiyatri Birligi
DSM-5’in (Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders) 3. boliimiinde siniflandirdig1 ‘Internet Oyun
Bozuklugu’ bashigi tavsiye olarak ele alinmis ve arastirmalarin artist ile kanitlanmasit durumunda bir bozukluk
olarak listeye eklenecegi belirtilmistir (American vd., 2013). Diinya Saglik Orgiiti (WHO) Uluslararasi
Hastaliklarin Siniflandirilmasinda (ICD-11) ‘Bilgisayar Oyun Bagimliligi’ Ruhsal Saglik Problemleri bagligi
altinda belirtilmistir (WHO, 2018).

Teknolojin kullanimina goére bagimlilik semptomlari: (1) belirginlik hali (teknoloji kullanicinin diistincelerini ve
eylemlerini hakimiyet gdstererek manipiile eder), (2) geri ¢ekilme durumu (kisi kullanim gdsterdigi teknolojiye
erisim saglayamazsa olumsuz duygular ve hisler meydana gelir), (3) ¢atigma hali (teknoloji kullanimi bireyin diger
sorumluluklarini ve normal zaman kullanimimi engeller), (4) niiksetme ve eski durumuna doniis hali (kullanict
teknoloji kullanimini goniillii olarak azaltma egilimi gdsteremez), (5) tolerans hali (bireyin heyecan duygusunu
tatmin edebilmek i¢in teknoloji kullanimini daha da arttirmasi gereklidir), (6) ruh hali degisimi (teknoloji kullanimi
heyecan verir, rahatlama saglar ve ruh halini degistirir) (Turel vd., 2011). Bagimlilik kullanicinin beynini giiglii
odiiller ile manipiile eden teknolojik aygitlarin kullanimi neticesinde ongoriilemeyen bir durumdur. Bagimlilik
bireyin refahini, is ve okul basarisini, normal zaman kullanimlarint ve en 6nemlisi sagiligimi bozabilmektedir
(Turel ve Serenko, 2012). Teknoloji bagimlilig1 bireylerde bagimliliga neden olan diger bagimlilik tiirleri kadar
onem verilmesi gereken bir bagimlilik tiiriidiir. Diger bagimlilik ¢esitlerine benzer olarak bireyin hayatin1 negatif
yonde etkilemekte hatta 6nemli saglik sorunlarina neden olmaktadir. Teknoloji bagimlilig1 {izerine yapilan bir¢ok
arastirma bulunmaktadir fakat yenilenen teknoloji ve yakinsanan 6zellikleri neticesinde bu fenomen daha da
kompleks durum haline gelmistir. Bu sebeple bilim insanlari teknoloji bagimliligi ilizerinde arastirmalar
gerceklestirmeli, teknoloji bagimliliginin 6nciilleri ve sonuglart daha iyi anlamalidir (Tarafdar vd., 2013).

Teknoloji bagimliligi, bireylerin hem is yasaminda hem aile ve sosyal yagsaminda birgok kolayliklar saglarken
diger yandan da bireylerin ruhsal gelisimleri ve doniisiimlerinde sorun teskil edebilmektedir. Ancak bireylerin
teknolojiyi kullanim becerilerini gelistirdikleri de bilinmektedir ve hatta teknoloji, bireylerin yasantisinda
vazgecilmez bir ara¢ haline gelmektedir. Teknoloji kullanimi, internet, bilgisayar, sosyal aglar, video ve sanal
oyunlar, online aligverisler bireylerin yasantisinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu kapsamda bireyin asir1 tutumu
ve davranigi, bir tiir bagimlilik olarak ele alinmaktadir. Ornegin, bireylerin teknolojiyi asir1 kullanmalari baska bir
deyisle teknolojiye bagimli olmalarinin diger bagimliliklardan farkli olarak ele alinmasi gerektigi ileri siirtilmiistiir
(Griffiths, 1999). Turel ve digerleri (2011) tarafindan arastirilan;

» dikkat ¢ekme,

*  yoksunluk,
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. catisma,

* nilksetme ve eski haline geri donme,

e tolerans,

*  ruh hali degisimi seklindeki kriterler,
Young (1996) tarafindan internet bagimlilig1 olarak 6l¢giilmeye galigilmistir.
1.2.1. Teknoloji Bagimlhilig1 Belirtileri

Bireylerin, beyni manipiile eden teknolojik araglar agir1 kullanimi1 bagimliliga neden olmakta ve bagimliligin bazi
belirtileri bulunmaktadir.

Tablo 1
DSM-5 Internet Bagimlihginda Gériilen Semptomlar ve Tanimlar:

Semptom Tanimi

Zihinsel Mesguliyet Kisi siirekli teknolojik araglarla olma istegi duyar

Geri Cekilme Belirtileri Teknolojik ara¢ yoksunlugunda ruh hali degisikligi, sinir hali.

Giderek Artan Zaman Siirekli artan ve dniine gegilemeyen bir teknoloji kullanima.

Kontrol Yitimi ve Kontrol altina alamama ve asir1 teknoloji kullanimina kasitlt kisitlama eylemlerinin sonucu
Basarisiz Denemeler basarisiz olma, engelleyememe

Olumsuz Durumlara

Ragmen Devam Teknolojinin asirt kullanimna bagli olarak yasanan psikolojik sorunlara ragmen devam etme

Edilmesi cgilimi.

Aktivitelerden Feragat Kisilerin daha 6nceden gerceklestirdigi aktivitelerin yerini alma
Kagimma Durumlari Gergekte yasanan olumsuz durumdan kaginma araci olarak goérme
Uyar1 Durumlart Kisinin yakinlar1 tarafindan uyarilma fakat aldirig etmeme

ikinci Plana Atma Onemli siireclerin is, goriisme, iliski vb. durumlari ikinci plana atma

Kaynak: American Psychiatric Association, 2013.

DSM-5’te yer alan “internet oyun bozukluklar1” baslig1 altinda teknoloji bagimlilig1 ile gelisen rahatsizliklar
belirtilmis ayrica bagimliligin belirtileri olan 9 adet semptoma Tablo 1’de yer verilmistir (American Psychiatric
Association, 2013). Teknoloji bagimliliginin diinya genelinde yogun olarak goriildiigli bir tiirii de oynanan
oyunlara karsi olusan bagimliliklardir. Diinya Saglik Orgiitii Uluslararasi Hastalik Siniflandirmasr’nin 11.
Revizyonu kapsaminda bagimlilik yapici davranislar olarak halk sagligi iizerindeki tesirinin ele alinig1 2017 yilt
Istanbul’da gergeklesmistir. Bu bulusmada bir bagimlilik yapic1 davranis olarak oyun bozuklugu davranislari ve
klinik y&netimi iizerine tartistlmigtir. Diinya Saglik Orgiitii de 2018 yilinda ICD-11’de “Oyun Bagimlhiligini” bir
hastalik olarak tanimlayarak birtakim semptomlar belirlemistir. Tablo 2°de bu semptomlar ve agiklamalari
belirtilmistir.

Tablo 2
DSM-5 Oyun Bagimlhiliginda Goriilen Semptomlar ve Tanimlari

Semptom Tanim

Oyun Oynama Siklig1 Dijital oyunun kisi tercihinin araligmm sikligt

Oyun Oynama Yogunlugu Dijital olarak oynanan oyunun kontrol dis1 yogunlugu

Oyun Oynama Siiresi Dijital oyuna ayirilan zaman

Aktiviteler Arasindaki Oncelik Dijital oyunlara bagimli olan veya semptom gosteren kisinin aktiviteler arasinda 6ncelik
Siralamast sirast

Olumsuz Durumlara Dijital bagimlilik sebebiyle kisinin yasadigi olumsuzluklara ragmen oyun oynamaya devam
Ragmen Devam Edilmesi etme

Kaynak: American Psychiatric Association, 2013.

Modern gagda teknoloji kullanimi hayatimizin vazgegilmez bir par¢ast konumundadir ve teknoloji olmadan yagam
stirdirmek c¢ok zor bir hal almis durumdadir. Ancak teknolojinin gereginden fazla ve amagsiz kullanima,
teknolojiye bagimli nesillerin olusmasina neden olabilir. Teknoloji bagimlilig1 alaninda c¢alisan birgok uzman,
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teknoloji bagimliliginin ozellikle ¢ocuklar ve gencler iizerinde ciddi fiziksel ve ruhsal saglik sorunlari
olusturabilecek ciddi bir problem oldugunu iletmistir. Bu sorunlar fiziksel ve psikolojik olarak gruplandirilmistir.
Teknoloji bagimliliginin fiziksel saglik iizerindeki etkileri, zayif uyku dongiisii, yiiksek tansiyon, obezite, diisiik
HDL kolesterol gibi kardiyovaskiiler hastaliklar i¢in risk faktorleri, zayif stres regiilasyonu, insiilin direnci, gérme
bozuklugu ve azalan kemik yogunlugudur. Psikolojik etkileri ise, depresif belirtiler, stres, intihar, antisosyal
davranis ve toplumdan uzaklagmadir (Lissak, 2018). 2016 yilinda Mills tarafinda yapilan bir aragtirmada ise
teknoloji kullaniminin genglerin biligsel gelisimleri lizerine olan etkileri belirlenmis ve hafiza, analitik diisiinme,
coklu gorev, sosyal ipuglar isleme, sosyal yeterlilik ve sosyal degerlendirmede eksikliklere neden oldugu
belirlenmistir (Miller, 2010).

Yapilan bir bagka calisma sonucuna gore, gengler teknoloji ile ne kadar ¢ok vakit gecirirlerse bagimli olma
ihtimalleri de ayn1 oranda artmaktadir. Gereginden fazla ve kontrolsiizce teknolojik aletlerle zaman gegiren kisi
aile ve arkadas ¢evresi ile problem yasayabilmekte, etrafinda teknolojik aletlerle gegirdigi siire hakkinda gevresini
aldatmakta, c¢evresinden bu konuda sikdyet duymakta ve bagimliligi nedeniyle fiziksel rahatsizliklar
yasayabilmektedir (Avsar Arik, 2018). Teknoloji ile i¢ igce gecirilen zaman arttikca ruhsal ve fiziksel saglikta
bozulma meydana gelebilir ve bu durum giderek bagimliliga doéniisebilir. Bu nedenle bireylerin ve ailelerinin
brosiirlerle ve egitimlerle teknolojinin dogru kullanimi hakkinda bilgilendirilmesi, bagimli olan kisiler i¢in gerekli
tedavi ve destek hizmetlerinin saglanmasi, toplumun fiziksel ve ruhsal saglhiginin iyiligi ve siirekliligi i¢in biiyiik
onem arz etmektedir.

1.3. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kavramu ilk kez “bir organizmayi ¢esitli sekillerde harekete ettiren enerji birikimi” olarak Woodworth
(1918) tarafindan tanimlanmistir (Asan, 2001). Cannon (1939)’un teorisine gore; i¢ veya dis etkenlere bagli olarak
meydana gelen dengesizlikler organizmay1 dengenin disina tasir (Ergiil, 2005). Organizma denge durumuna geri
donmek icin harekete gecer. Motivasyonlar o organizmanin eylemini belirler. Kisaca istekler, ihtiyaclar ve korkular
olarak tanimlanir (Antep vd., 2012).

Motivasyon kelimesinin Tiirk¢e karsiligmni tam olarak bulmak zordur. Bu terim Ingilizce ve Fransizca “motive”
sozciiklerinden tiiretilmistir. Dilimizde harekete gegirici veya giidii olarak ifade edilir. Bu durumda motivasyon,
harekete gecmeyi saglayan, bu hareketi devam ettiren ve olumlu yonde yonlendiren ii¢ temel 6zelligi bulunan bir
giictiir (Akcakaya, 2004). Motivasyon, bir veya birden fazla kisiyi belirli bir amag¢ dogrultusunda siirekli olarak
harekete gecirmek icin gosterilen ¢abalarin tiimiidiir. Kogel, motivasyonu su sekilde tanimlamaktadir: “Kisilerin
belirli bir amaci gerceklestirmek icin kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba gostermeleridir” (Kogel,
1989).

Motivasyon ve doyum birbirine baglidir, motivasyon bir ihtiyaci karsilamak i¢in gerekli davranislar1 baglatan bir
giictiir. Kisinin i¢cinde bulunan ve ¢esitli uyaranlarla ¢alisan bu gii¢, kisinin tiim yasamin1 etkiler (Clark, 2003).
Yiiksek motivasyona sahip insanlar hayatin giizelligini goriirler, yasami siirdiirmede daha mutludurlar ve
cevresindekilerin de motive olmalarina ve hayati yagamalarina yardimci olurlar. Birgok uygulamasi olan bu itici
giic, insanlar1 islerinde daha basarili olmaya ve isini sevgiyle yapmaya tesvik etmektedir (Agirbas, vd., 2005).

1.4. Motivasyon Tiirleri

Uyaricilar organizmaya igeriden ya da disaridan girer. Bu uyaranlar neticesinde organizma nasil tepki verecegine,
nasil davranacagma ve eylemi nasil gergeklestirecegine karar verir. Bunun sonucunda olusan davraniga
motivasyon denir (Ergiil, 2005). Motive edilen davranis organizma tarafindan gerceklestirilmezse, bu davranis
organizmada gerginlik olusmasina sebep olur. Motivasyon i¢sel, fizyolojik, psikolojik ve sosyal olmak tizere dort
farkli tiire ayrilir (Aslan vd., 1998).

1.4.1. I¢sel Motivasyon

flgi ve merak etkenleri ile motivasyonun olusmasina igsel motivasyon denir. Igsel motivasyon, bireysel
tercihlerimizi gergeklestirme amaciyla yeteneklerimizi kullanma, ortaya ¢ikan zorluklarla yiizlesme ve bunlari
kabul etme yoniindeki dogal bir egilimdir (Ates vd., 2012). Ozet olarak herhangi bir zorlanmaya maruz kalmadan
bireyleri bir seyi gerceklestirmek icin harekete gegiren, bir eylemi yapma giiciinii iceride olusturan seydir. I¢gsel
motivasyon, harici bir 6diil bulmadan belirli davraniglar1 gerceklestirmeye odaklanmak anlamina gelir (Agirbas
vd., 2005).

Psikoloji biliminde igsel motivasyonu incelemek amaciyla gerceklestirilmis bircok gahsma bulunmaktadir. I¢sel

motivasyon, motivasyonun biligsel yoniine ek olarak duygusal 6zelliklere de sahiptir. Insanlarin igsel motivasyona

ek olarak hem zihinsel hem de ustaca gelismek i¢in dogal bir motivasyona sahip olduklari iddia edilmektedir.
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Basarili bireylerin hayatlarinda daha mutlu ve memnun olduklar1 goriilmektedir. I¢sel olarak motive olan bir kisi,
kafasindaki plan ve programi eyleme gecirir. Hedeflerini ve isteklerini belirleyerek bunlara ulasmak igin gereken
yontemleri uygular ve harekete gecer. I¢sel motivasyon; rekabet duygusu, dgrenme aktiviteleri, yaraticilik,
kavramsal anlama istegi ve memnuniyet gibi birtakim énemli unsurlara sahiptir. Igsel motivasyona sahip bireyler,
digsal motivasyona sahip insanlara gore daha az korku ve 6fkeye sahiptir ve sorumluluk almaya daha isteklidir
(Ates vd., 2012).

Bireyin kendisinde ortaya ¢ikan zeka, yetenek, beceri, deneyim gibi bazi i¢sel motive edici faktdrler vardir ve bu
faktorlerin tiimil bireyin basarisini belirlemede 6nemli rol oynar. Igsel olarak motive olmus insanlarin belirli
ozellikleri bulunmaktadir:

+  Ogrenme etkinliklerini kendileri baslatirlar.

»  Zorlu gorevleri se¢gmekten ve siirdiirmekten ¢ekinmezler.

*  Durumlarin 6tesinde sorgulama yetenekleri vardir.

*  Her zaman bilgilerini ilerletmek ve genisletmek i¢in ¢abalarlar.

*  Mevcut kosullar1 zorlamak ve bu kosullarin 6tesine gegmek isterler.
* Basladiklar isi bitirmek ister, yarim birakmazlar.

*  Gorevlerini icra ederken ihmalkar davranmazlar.

*  Yaptiklar islerden zevk alirlar.

* Basarili olduklart durumlardan gurur duyarlar (Agirbas vd., 2005).

King bir davranigin icgiidiisel olarak nitelendirilebilmesi i¢in asagidaki kosullar1 karsilamasi gerektigini
distinmektedir:

*  Net fizyolojik bir neden var olmalidir.
+ Iggiidiisel davranig, hayvanlar aleminde evrensel bir karaktere sahip olmalidir.
+  Ogrenme sonunda icgiidiisel davranis degismemelidir.

+ Icgiidiiler bilingsiz olsalar da evrensel bir diizeni yansitmalidir. Fakat icgiidiilerin insanlarin bilingli
davraniglarim agiklamada yeri yoktur (Barutcu ve Sezgin, 2012).

Birey, eylemlerini ¢ocukluk doneminde esas olarak igsel motivasyondan gerceklestirir. Ancak ilerleyen
zamanlarda sosyal kurallar ve ¢evresindeki iligkileri anlar, i¢gsel motivasyona sahip bireylerin davraniglari azalir
ve bu kurallara gore hareket etmek zorundadir. Boylece bireyler igsel doyum i¢in degil, digsal motivasyonla ilgili
olan 6diil ya da cezalandirilmama davranisi sergilemektedirler (Clark, 2003). Insanlar cesitli davramslar icin icsel
motivasyona gereksinim duyabilirler. Hangi davranislarin daha fazla i¢sel motivasyon gerektirdigini bilmek kolay
degildir. Ciinkii i¢csel motivasyon bireyler ve faaliyetler arasinda gergeklesir (Karadag, 2012). Bir kisi icin igsel
motivasyon nedeniyle bir eylem ortaya ¢ikabilirken, bir bagkasi i¢in i¢sel motivasyona gore yapilmayabilir (Ates
vd., 2012). Biligsel degerlendirme kuramina gore, igsel motivasyonun 6nem arz eden faktorlerinden biri olan
sosyal ¢evrenin, bireyin temel psikolojik ihtiya¢larmin tatminini destekleyerek ya da 6nleyerek igsel motivasyonu
arttirdig1 ya da azalttigi diistiniilmektedir (Hekim, 2002).

1.4.2. Digsal Motivasyon

Ingilizce’de “dis giidii” anlamma gelen bu kavram Tiirkce sdzliikte; bir eylemi faaliyetin kendisinden zevk almak
yerine; para, riitbe, 0vgil, iin, gibi dis ddiiller i¢in yapmak olarak belirtilmektedir (Barutgu ve Sezgin, 2012). Terim
olarak digsal motivasyon, dis etkenlere bagli olan bir motivasyon tiiriidiir. Motivasyonun ag¢iklanmasinda; digsal
gevresel faktorlerin insanlarin motivasyonu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olduguna dikkat ¢ekilmistir (Diindar,
2003). Bu digsal motivasyonlar sosyal baski, ddiiller ve ceza vb. olabilir. Digsal motivasyon, para, ddiil veya derece
elde etmek, cezadan kaginmak, birini memnun etmek veya diger dis nedenlerle hareket etmektir. Icsel
motivasyondan farkli olarak, digsal motivasyon ceza ve oOdiile dayanir (Karadag, 2012). Digsal motivasyon
kaynaklari; sikayetcilerden kaginma, terfi alma, iyi bir pozisyon almak veya performansa dayali terfi etmek gibi
davraniglardir. Birey digsal motivasyonla motive oldugunda, eylemin kendisinden ¢ok eylemin kendisine ne
getirecegiyle ilgilenir (Incir, 1984). Motivasyon ve davranis, ceza ve 8diil agisindan degerlendirilmesi sebebiyle
digsal motivasyon, motivasyona davranigsal bir yaklasim olarak ifade edilir ve bireyleri tesvik eden ve cezadan
kagmak amaciyla caydiran bir 6zellige sahiptir (Agirbas vd., 2005).
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Digsal motivasyon; odak, ya fizyolojik bir ihtiyaci karsilamak ya da digsal ddiiller ve tesvikler yoluyla bazi faaliyet
veya davranislar gergeklestirmektir (Dede ve Yaman, 2008). Dissal motivasyonlar arasinda rekabet, hirs, 6zgiiven,
kar, finansal firsatlarin tesvik edilmesi gibi faktdrler énemlidir (Diindar, 2003). I¢sel ve dissal motivasyonu
karsilastirirsak, su resmi goriiriiz: I¢sel motivasyon uzun vadelidir, dissal motivasyon ise kisa dmiirliidiir. Uyarilan
organizmadan digsal pekistiregler kaldirildiginda, bireyin motivasyon diizeyi diiger. Bireylerin digsal motivasyonu
i¢csel motivasyonlarinda azalmaya neden olur. Bu anlamda organizmada digsal motivasyonun etkisi azaldiginda
i¢sel motivasyonun etkisi artar. I¢sel motivasyon, bireyin 6zgiir kararlar almasina ve buna gore hareket etmesine
yardimci olur (Ates vd., 2012).

1.4.3. Fizyolojik Motivasyon

Bireyin temel motivasyonu fizyolojik motivasyonun kendisidir. Bir canlinin varliini siirdiirmek amaciyla temel
ihtiyaglari igin iirettigi giidiilerdir (Clark, 2003). insan yasaminin temelini olusturan ve siirekliligini saglayan bu
giidiiler, bireyin isini, toplumdaki yerini ve toplumla iliskisini etkileyebilir (Dede ve Yaman, 2008). Insanlarin
fiziksel ihtiyaglarmi karsilamak igin harekete gegmelerini destekleyen motivasyon tiiriidiir. insanlar temel
ihtiyaclar karsilanmadiginda diger ihtiyaglar1 tarafindan motive edilemezler (Barutgu ve Sezgin, 2012). Bunun
icin kisilerin kendi fizyolojik ihtiyaglarini tam olarak karsilayabilmeleri gerekmektedir. Hayatta kalma ve saglikli
yasam biyolojik aktivitenin on saflarinda yer alir. Sonra giivenlik, sevgi, saygi, toplumda yer edinebilme ve
ozgiliven bulunmaktadir (Karadag, 2012).

1.4.4. Sosyal Motivasyon

Insam diger varliklardan ayiran temel ozelliklerden biri karsilikli iliskilere dayali sosyal yasamlaridir. Sosyal
motivasyon, insanlar1 topluluklar olugturmaya ve toplu olarak yasamaya yonlendirir (Ates vd., 2012). King’e gore
sosyal motivasyon; “Birey bir toplumun pargasidir ve ondan ayrilamaz. Her toplumun kendine 6zgii kurallari,
gelenekleri ve baskilar1 vardir. Birey toplumsal diizende bu degerlere saygi gostermelidir (Ogiit vd., 2004). Fakat
ayni zamanda birey toplumun iyi, giizel ve ideal olarak kabul ettigi diizeye ulagmak ister; bir gruba iiye olmak, iyi
bir gorevde ¢alismak, taninmak, 6zgiirce diisiinmek, sevmek ve sevilmek gibi.” (King, 1995). Birey toplumda yer
edinmeye ve topluma ait olmaya caligir. Bu adaptasyon siirecinde insanlar toplumda basariya ulagmak ve toplumda
bir yer isgal edebilmek icin siirekli olarak kendilerini gelistirmekte ve toplumsal degisimlere uyum
saglamaktadirlar (Barutcu ve Sezgin, 2012).

1.4.5. Psikolojik Motivasyon

King, sosyal giidiilere ek olarak, bireyin davranigini sekillendirebilecek veya yonlendirebilecek psikolojik giidiiler
olduguna inanmaktadir (Clark, 2003). Psikolojik motivasyon, insanlarin dogustan sahip olduklar1 veya sonradan
edindikleri bir 6zellik olabilir. Bu motivasyonlarin yapisi bireyin kisiligini ve davranis kaliplarini olusturur. Kisilik
yapisi birden fazla asamada olusur ve psikolojik motivasyonun olusumunu ve yapisini belirler (Karadag, 2012).
Psikolojik motivasyon bazen kendini sunma arzusu, bazen de bagimsiz ve geri ¢ekilme arzusudur. Fakat onlart
birbirine baglayan bag, giic arzusudur (Barutgu ve Sezgin, 2012). Is hayatinda anlasilmas1 en zor motivasyon
psikolojik motivasyondur. Bireyler her zaman olaylar1 ayni sekilde algilamayabilir ve herkes ayni olay1 farkli
algilayabilir. Baz1 durumlarda ayni1 olaya farkli zamanlarda farkli tepkiler verebilirler. Tiim bu sebeplerden dolay1
anlasilmasi en zor giidiiler psikolojik giidiilerdir (Aslanadam, 2011).

1.5. Motivasyonu Etkileyen Faktorler
1.5.1. Ekonomik Faktorler

Bireyin hayatin1 devam ettirebilmesi, ihtiyaglarini karsilayabilmesi ve buna ek olarak sosyal bazi isteklerini yerine
getirebilmesi i¢in gelire ihtiya¢ duyar. Birey hem istek ve ihtiyaglarini karsilamaya yetecek kadar hem de
gosterdigi emegin karsiligi olacak kadar bir gelir sahibi olmak ister. Bu gelirin diizenli olmasi da birey i¢in 6nemli
bir husustur. Diizenli bir gelir sayesinde birey kendini ve gelecegini giivende hisseder (Bingol, 2003, s. 313). Bu
sebeple bireyin hayatinda gelirin dnemli bir yeri vardir ve motivasyon araci olarak da 6n planda olan bir faktordiir
(Newstrom ve Davis, 1993).

1.5.2. Orgiitsel ve Yonetsel Faktirler

Her 6rgiitiin ulasmak istedigi bir amag vardir. Orgiitler amaglarin1 gergeklestirebilmek icin ¢alisanlarini da bu amag
dogrultusunda motive etmek ve yonlendirmek zorundadir (Smithers ve Walker, 2000). Ancak her ¢aliganin farkl
bir yasantisi, duygu durumu, istekleri ve amagclar1 vardir. Bu farkliliklari ortak bir amag¢ dogrultusunda motive
edebilmek oldukega zor bir istir (Adair, 2006).
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2. Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu c¢aligmanin amaci, teknoloji bagimliliginin bireylerin ¢alisma motivasyonu iizerindeki etkilerini sistematik bir
sekilde inceleyerek, bu etkileri anlamak ve y&netim stratejilerine katk1 saglamaktir. Ozellikle, giiniimiizdeki hizl
teknolojik gelismelerin is yasamina etkisi lizerine odaklanarak, teknoloji bagimhiliginin is performansi, is
memnuniyeti ve genel ¢calisma motivasyonu iizerindeki potansiyel etkilerini analiz etmeyi hedeflemektedir.

2.2. Arastirmanin Hipotezleri
» Katilimcilarin teknoloji bagimlilig1 diizeyi, cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik gdsterir.
+ Katilimcilarin teknoloji bagimlilig1 diizeyi, medeni durumlarma gore anlamli bir degisiklik gosterir.
+  Katilimcilarin teknoloji bagimlilig: diizeyi, egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterir.
« Katilimcilari motivasyon diizeyleri, cinsiyetlerine gore anlaml bir farklilik gosterir.
+ Katilimcilari motivasyon diizeyleri, medeni durumlarina gore anlaml bir farklilik gosterir.
+ Katilimcilarin motivasyon diizeyleri, egitim durumlarina gére anlaml bir farklilik gosterir.
2.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Isparta’da gérev yapan muhasebe personeli olugturmaktadir. Orneklem grubunu ise 66 erkek
27 kadin olmak iizere toplam 103 katilimci olusturmaktadir. Muhasebe personellerinin ¢alisma sartlarinin yogun
olmasi sebebiyle sinirli 6rnekleme ulasilmstir.

2.4. Etik Siire¢

Bu arastirma i¢in Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu’ndan izin alinmistir (Karar No:
120/1. Tarih: 26.04.2022). Makale hazirlama siirecinde aragtirma ve yayin etigine uyulmustur.

2.5. Aragtirmanin Veri Toplama Araglart

Aragtirma kapsaminda oncelikli olarak literatiir taramasi yapilmis konuya iligkin yazili kaynaklar incelenmistir.
Verilerin toplanmasinda Teknoloji Bagimliligi ve Motivasyon Olgekleri kullanilmistir.

2.5.1. Teknolojik Bagimlik Olgegi

Yilmaz (2010) tarafindan gelistirilen “Teknolojik Bagimlik™ 6lcegi, teknoloji bagimliligi iizerinde derinlemesine
bir degerlendirme sunan kapsamli bir 6lgme araci olarak tasarlanmstir. Olgek, 32 maddeden olusmakta olup, 5°li
Likert tipindeki derecelendirmeler ile bireylerin teknolojik bagimlilik diizeylerini degerlendirmeyi
amagclamaktadir. Olgek, yoksunluk, kontrol giicliigii, islevsellikte bozulma ve sosyal dislanmislik olmak iizere dort
temel alt boyutu igermektedir. Olgek maddeleri, 1°den 5’e kadar olan bir derecelendirme sistemine tabidir. Likert
tipindeki derecelendirmeler su sekildedir: “Higbir zaman” (1 puan), “Nadiren” (2 puan), “Bazen” (3 puan),
“Siklikla” (4 puan), ve “Her zaman” (5 puan). Maddelerin puanlari, bireyin belirli bir durumu ne siklikta
deneyimledigini yansitarak, diisiik puanlar diisiik bagimlilik diizeyini, yiiksek puanlar ise yliksek bagimlilik
diizeyini temsil etmektedir. Teknolojik Bagimlik 6l¢eginin giivenilirligini degerlendirmek igin Cronbach’s Alpha
katsayisi kullanilmigtir ve bu katsay1 .93 olarak belirlenmistir. Bu, 6l¢egin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu ve
maddelerin birbirleriyle uyum iginde oldugunu gostermektedir. Bu 6lcek, teknoloji bagimlilig: {izerine yapilan
arastirmalarda giivenilir bir ara¢ olarak kullanilarak, bireylerin teknolojik bagimlilik diizeylerini 6lgme ve
kargilagtirma imkani sunmaktadir.

2.5.2. Motivasyon Ol¢egi

Bu calismada, katilimecilarin is motivasyonlarin dl¢iimii Mottaz (1985) tarafindan gelistirilen iki boyutlu bir
motivasyon 6lgegi kullanilarak yapilmistir. Olgek “igsel motivasyon” ve “dissal motivasyon” olmak iizere iki
boyuttan olusmaktadir. I¢csel motivasyon boyutu 9 maddeden, dissal motivasyon boyutu ise 15 maddeden
olugmaktadir. Bu arastirma i¢in Tanriverdi vd. (2017)’nin ¢aligmasinda kullanilan 6lgegin Tiirkge versiyonu
kullanilmigtir. Ankette yer alan ifadelere verilen cevaplar 5°1i likert Olgegine gore diizenlenmistir.
Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum” se¢enegine 1, “kesinlikle katiliyorum” segenegine 5 puan verilerek
gerceklestirilmistir.
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3. Bulgular

Arastirma verilerinin tamami1 SPSS 28.0 paket programinda analiz edilmistir. Arastirmada verilerin normal dagilim
gosterip gostermedigini dlgmek icin Shapiro-Wilk testi uygulanmistir. Calismada normal dagilim gostermeyen
verilerin analizinde; ikili gruplarin karsilastirilmasinda Mann Whitney U testi, iic ve daha biiyiik grubun
karsilastirilmasinda Kruskal Wallis testi uygulanmistir.

Tablo 3
Demografik Ozellikler Tablosu

N=103 N %
Erkek 66 64.1
Cinsiyet
Kadin 37 35.9
Bekar/Bosanmis/Dul 48 46.6
Medeni durum
Evli 55 534
Lise ve Oncesi 13 12.6
Egitim durumu Onlisans 23 23.3
Lisans 66 64.1

Tablo 3’te goriildiigii lizere arastirmaya toplam 103 kisi katilim gostermistir. Katilimceilarin cinsiyetlerine gore
dagilimlarina baktigimizda; 66 kisinin erkek, 37 kisinin kadin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni
durumlarina gore dagilimlarina baktigimizda 48 kisinin bekar, bosanmis veya dul oldugu, 55 kisinin evli oldugu
gorlilmektedir. Katilimeilarin egitim durumlaria gore dagilimlarina baktigimizda; 13 kisinin lise ve oncesi, 23
kisinin onlisans, 66 kisinin lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4
Katiimcilarin Teknoloji Bagimliligi ve Motivasyon Olgeklerinden Aldiklar: Puanlarin Dagilimi

(")lg:iim Araglari Shapiro-Wilk
Teknoloji bagimlilig1 6lgegi 0.001
Motivasyon Ol¢egi 0.036

Tablo 4’te goriildiigii lizere katilimcilarin teknolojik bagimlilik ve motivasyon 6lceklerinden aldiklari puanlar
normal dagilim gostermemistir (p<0.05). Dolayisiyla parametrik olmayan testler gerceklestirilmistir.

Tablo 5
Katibmeilarin Teknoloji Bagimliligi Olgeginden Aldiklar: Puanlarin Cinsiyete Gore Dagilimina Yonelik Test Sonuglar

Teknoloji Bagimlihg Olcegi Cinsiyet N Ortalama S.S. Mann-Whitney U Testi p

Sosyal Ag Kullanma Eral:i gg Sgi j :;3 -0.103 0.918
Anlik Mesajlagma I]:;jiie; gs i;i 2?: -0.510 0.610
Cevrimi¢i Oyun Oynama IE(ral:lI(l 23 gi; 2;2 -0.403 0.687
Web Siteleri Kullanma Er;ell; gg 1;1 37 2;; -0.466 0.641
Teknoloji Bagimlilig1 Olgegi Toplam Puan Er::l; g? 2;22 ?ggg -0.169 0.866

Tablo 5°te goriildiigii tizere katilimcilarin teknoloji bagimliligi 6l¢egi alt boyutlari olan; sosyal ag kullanma, anlik
mesajlagma, ¢evrimi¢i oyun oynama, web siteleri kullanma puanlar cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gostermemistir (p>0.05). Bununla birlikte katilimecilarin teknoloji bagimmliligi 6lgegi toplam puanlar da
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermemistir (p>0.05).

76



Teknoloji Bagimliligimin Calisma Motivasyonuna Etkisi, 2024, 3(2) 68-83

Tablo 6

Katilimcilarin Motivasyon Olgeginden Aldiklar: Puanlarin Cinsiyete Gére Dagilimina Yonelik Test Sonuglart

Motivasyon Olcegi Cinsiyet N Ortalama S. S. Mann-Whitney U testi D
. Erkek 66 36.78 5.49
Igsel Moti -0.821 0.412
goet Motvasyen Kadin 37 3578 5.23
Erkek 66 50.72 8.81
Dissal Moti -2.189 0.029*
sal Motvasyon Kadn 37 53.05 9.82

Tablo 6’da goriildiigii iizere katilimcilarin motivasyon oOl¢egi alt boyutu olan igsel motivasyon puanlari
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gdstermemistir (p>0.05). Katilimcilarin motivasyon 6lgegi alt boyutu olan
dissal motivasyon puanlari cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermistir (p<0.05). Katilimcilardan
kadinlarin digsal motivasyon puanlari erkeklerden daha yiiksek olarak belirlenmistir.

Tablo 7

Katilimeilarin Teknoloji Bagimliligi Olgeginden Aldiklar: Puanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimina Yonelik Test
Sonuglart

Mann-Whitney U

Teknoloji Bagimlihg Olcegi  Medeni durum N Ortalama S. S. testi

Sosyal Ag Kullanma Bekar/Bosanmig/Dul Evli gg ggf ‘51;:11 -1.094 0.274
Anlik Mesajlasma Bekar/Bosanmis/Dul Evli gg ng 222 -1.274 0.203
Cevrimigi Oyun Oynama Bekar/Bosanmig/Dul Evli gg }T?é Zgg -2.059 0.040*
Web Siteleri Kullanma Bekar/Bosanmis/Dul Evli gg }‘3“112 ggg -0.730 0.466
Teknoloji Bagimlilig1 Olgegi Bekar/Bosanmis/Dul Evli 48 56.31 21.07 1717 0.086

Toplam Puan 55 49.85 18.05

Tablo 7°de goriildiigii tizere katilimcilarin teknoloji bagimliligi 6lgegi alt boyutlari olan; sosyal ag kullanma, anlik
mesajlagma, web siteleri kullanma puanlari medeni durumlarina gére anlamli bir farklilik gdstermemistir (p>0.05).
Katilimcilarin teknoloji bagimliligi 6l¢egi alt boyutu olan; ¢evrimici oyun oynama puanlari medeni durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermistir (p<0.05). Katilimcilardan bekar/bosanmis/dul olanlarin ¢evrimici oyun
oynama puanlari evlilerden daha yiiksek olarak belirlenmistir. Bununla birlikte katilimeilarin teknoloji bagimlilig
6lcegi toplam puanlart medeni durumlarina gore anlaml bir farklilik gostermemistir (p>0.05).

Tablo 8

Katilimelarin Motivasyon Olgeginden Aldiklar: Puanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimina Yonelik Test Sonuglart

Motivasyon Olcegi Medeni durum N Ortalama S. S. Mann-Whitney U y/

. . . 48 35.33 5.57

I¢sel Motivasyon Bekar/Bosanmis/Dul Evli 55 3738 509 -1.787 0.074
. . 48 53.52 9.13

Dissal Motivasyon Bekar/Bosanmis/Dul Evli 55 51.20 953 -1.337 0.181

Tablo 8’de goriildiigli {izere katilimcilarin motivasyon dlgegi alt boyutlart olan i¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon puanlart medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gdstermemistir (p>0.05).

Tablo 9

Katilimclarin Teknoloji Bagimhiligi Olgeginden Aldiklar: Puanlarin Egitim Durumuna Gére Dagilimina Yonelik Test
Sonuglart

Teknoloji Bagimhhg Olgegi Egitim durumu N  Ortalama S.S. Kruskal Wallis P
Lise ve Oncesi 13 17 4.43

Sosyal Ag Kullanma Onlisans 23 12 4.39 8.972 0.011*
Lisans 66 13.13 5.13
Lise ve Oncesi 13 1538 5.14

Anlik Mesajlagsma Onlisans 23 1345 5.71 4.337 0.114
Lisans 66 12.28 491
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Lise ve Oncesi 13 14.61 8.05

Cevrimig¢i Oyun Oynama Onlisans 23 14 6.66 2.602 0.272
Lisans 66 11.96 6.27
Lise ve Oncesi 13 17.53 6.26

Web Siteleri Kullanma Onlisans 23 14.08 6.30 6.562 0.038*
Lisans 66 1292 6.51
Lise ve Oncesi 13 64.53 16.75

Teknoloji Bagimlilig1 Olgegi Toplam Puan Onlisans 23 53.54 20.85  6.423 0.040%
Lisans 66 50.31 19.19

Tablo 9°da goriildiigii izere katilimcilarin teknoloji bagimlilig1 6l¢egi alt boyutlari olan; sosyal ag kullanma, web
siteleri kullanma puanlar egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik géstermistir (p<0.05). Katilimcilardan lise
ve oncesi mezunu olanlarin sosyal ag kullanma puanlar digerlerinden daha yiiksek, 6nlisans mezunu olanlarin
sosyal ag kullanma puanlar1 digerlerinden daha diigiik olarak belirlenmistir. Katilimcilardan lise ve 6ncesi mezunu
olanlari web siteleri kullanma puanlar1 digerlerinden daha yiiksek, lisans mezunu olanlarin puanlar digerlerinden
daha disiik olarak belirlenmistir. Katilimcilarin teknoloji bagimliligi dlgegi alt boyutlar olan; anlik mesajlasma,
¢evrimici oyun oynama puanlari egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik gostermemistir (p>0.05). Bununla
birlikte katilimeilarin teknoloji bagimlilig1 6l¢egi toplam puanlar1 egitim durumlarina goére anlamli bir farklilik
gostermistir (p<0.05). Katilimcilardan lise ve 6ncesi mezunu olanlarin teknoloji bagimliligi 6l¢egi toplam puanlari
digerlerinden daha yiiksek, lisans mezunu olanlarin puanlar1 daha diisiik olarak belirlenmistir.

Tablo 10

Katilimellarin Motivasyon Olgeginden Aldiklar: Puanlarin Egitim Durumuna Gére Dagilimina Yonelik Test Sonuglart

Motivasyon Olcegi Egitim durumu N Ortalama S. S. Kruskal Wallis y
Lise ve Oncesi 13 35.69 2.52

Icsel Motivasyon Onlisans 23 34 5.47 5.999 0.060
Lisans 66 37.45 5.53
Lise ve Oncesi 13 55.61 4.99

Dissal Motivasyon Onlisans 23 49.70 7.86 4.366 0.113
Lisans 66 52.56 10.33

Tablodan goriildigi lizere katilimcilarin motivasyon Olgegi alt boyutlari olan ig¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon puanlari egitim durumlaria gore anlamli bir farklilik gdstermemistir (p>0.05).

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Makalede teknoloji bagimliligi, giiniimiiz is diinyasinda giderek daha 6nemli bir konu haline gelmistir ve bu
durum, calisanlarin is performansi ve motivasyonu iizerinde potansiyel etkilere sahip olabilmektedir. Yapilan bir
dizi aragtirma, teknoloji bagimliliginin, ¢alisanlarin is motivasyonunu olumsuz ydnde etkileyebilecegi ve is
performansini diisiirebilecegi konusunda onemli ipuglar1 vermektedir.

Calisma motivasyonu, bireylerin ise karsi olan enerji, istek ve tutkularini belirleyen kritik bir faktordiir. Ancak,
teknoloji bagimliliginin artmasiyla birlikte, siirekli olarak e-posta kontrolii, sosyal medya kullanimi ve diger dijital
araclara asir1 bagimlilik, ¢alisanlarin islerine odaklanmalarini zorlastirabilir. Bu durum, calisanlarin isyerindeki
performanslarini ve iiretkenliklerini olumsuz etkileyebilmektedir.

Bununla birlikte, literatiirde bazi aragtirmalar, teknoloji kullaniminin isle ilgili becerilerin gelistirilmesine ve isyeri
iletisiminin artmasina katkida bulundugunu gostermektedir. Ozellikle belirli teknolojik araglarin etkili bir sekilde
kullanilmasi, ig siireglerini hizlandirabilmekte ve is birligini artirabilmektedir.

Sonug olarak, teknoloji bagimliliginin ¢aligma motivasyonuna olan etkisi karmasik bir konudur. Asir1 teknoloji
kullaniminin ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirebilecegi, ancak ayni zamanda dogru sekilde kullanildiginda is
performansini artirabilecegi goriilmektedir. Bu baglamda, is yerlerinde teknoloji kullanimini diizenleyen
politikalarin ve egitim programlarinin, c¢alisanlarin teknoloji bagimliligini  kontrol etmelerine ve is
motivasyonlarint siirdiirmelerine yardimci olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Calisma kapsaminda bazi
demografik 6zellikler ile baglilik ve motivasyon iliskisi incelenmistir. Bulgularin degerlendirilmesi sonucu elde
edilen sonuglar asagida verilmistir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin teknoloji bagimliligi Slgeginden aldiklart puanlarn cinsiyet degiskeni
bakimindan degerlendirilmistir. Yapilan degerlendirmeye gore teknoloji bagimlilig1 dlgegi alt boyutlar1 olan;
sosyal ag kullanma, anlik mesajlagma, ¢evrimi¢i oyun oynama, web siteleri kullanma puanlari cinsiyetlerine gore
anlamli bir farklilik gostermemistir. Bununla birlikte katilimeilarin teknoloji bagimliligi 6l¢egi toplam puanlari da
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cinsiyetlerine gore anlaml bir farklilik géstermemistir. Motivasyon 6lgeginden aldiklari puanlarin cinsiyete gore
degerlendirildiginde motivasyon 6lcegi alt boyutu olan i¢sel motivasyon puanlar cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik géstermezken, katilimcilarin motivasyon 6lgegi alt boyutu olan digsal motivasyon puanlari cinsiyetlerine
gore anlaml bir farklilik géstermistir. Katilimeilardan kadinlarin digsal motivasyon puanlari erkeklerden daha
yiiksek olarak belirlenmistir.

Yapilan benzer ¢alismalarda farkli sonuglar ¢ikan aragtirmalarda bulunmaktadir. Cakir vd., (2008) tarafindan
Ankara Universitesi Egitim Fakiiltesi’nde gerceklestirilen bir calismada, 292 6grenci iizerinde yurutulen arastirma
sonuglarina gore, erkek dgrencilerin kiz 6grencilere kiyasla daha yiiksek bir diizeyde internet bagimliligina sahip
oldugu tespit edilmistir. Dinger ve Kolan (2020), ortaokul 6grencileri {izerinde gerceklestirdikleri ¢aligmada,
ogrencilerin oyun bagimlilik diizeylerini anlamay1 amaglamiglardir. Calisma, 352 ortaokul 6grencisinden olusan
orneklemin %32,4’liniin normal diizeyde kullanici, %41,4’linlin problemli diizeyde kullanici ve %6,2’sinin ise
oyun bagimlis1 diizeyinde kullanici oldugunu ortaya koymustur. Bu arastirmada, bagimlilik diizeyinin ailelerin
sosyo-ekonomik diizeylerine gore farklilik gdstermedigi bulunmustur. Ayrica, siif diizeyi, cinsiyet ve teknolojik
iiriin sahiplik durumlarinin bagimlilik diizeylerini etkiledigi gdzlemlenmistir. Gokgearslan ve Durakoglu (2014)
tarafindan yiiriitiilen calisma, ilkokul seviyesindeki 460 Ogrencinin oyun bagimlilik puanlarimi 6lgmeyi
amaglamistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore, erkek &grencilerin oyun bagimhilik diizeyleri, kiz
ogrencilerinkilere kiyasla anlamli derecede daha yiiksek bulunmustur. Aktan (2018) tarafindan gerceklestirilen bir
calismada, sosyal medya bagimliliginin cinsiyet degiskeni agisindan farklilagsmadigi belirtilmistir. Benzer bir
sekilde, Baz (2018) adli arastirmada da sosyal medya bagimlilig1 a¢isindan kadin ve erkek katilimcilar arasinda
anlamli fark olmadig1 ifade edilmistir. Saglik caligsanlar1 ile yapilan baska bir ¢alismada ise, elde edilen verilerin
Aktan ve Baz’in ¢alismalariyla ortiistiigli ve sosyal medya bagimliliginin alt boyutlari olan sanal tolerans ve sanal
iletisim boyutlarinin cinsiyete gore farklilasmadigi vurgulanmistir (Parildar, 2020). Diktag ve Bas (2020), Usak
Universitesi Egitim Fakiiltesi Sosyal Bilimler Anabilim Dali dgrencilerinin sosyal medya bagimlhilig1 iizerine
kapsamli bir arastirma gerceklestirmistir. Toplamda 191 6grencinin katildig1 bu g¢alisma, katilimcilarin sosyal
medya bagimlilik diizeylerini cinsiyet ve sinif bazinda analiz etmeyi amaglamistir. Caligmanin temel bulgularina
gore, katilimcilarin sosyal medya bagimlilik diizeyleri cinsiyet ve siif kategorilerine gore istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar gostermektedir.

Aragtirma kapsaminda katilimeilarin teknoloji bagimliligt 6l¢ceginden aldiklar1 puanlari medeni durum degiskeni
bakimindan degerlendirilmistir. Yapilan degerlendirmeye gore katilimcilarin teknoloji bagimliligi 6lgegi alt
boyutlar1 olan; sosyal ag kullanma, anlik mesajlasma, web siteleri kullanma puanlari medeni durumlarina gore
anlamli bir farklilik gostermezken, teknoloji bagimlilig: dlgegi alt boyutu olan; ¢evrimig¢i oyun oynama puanlari
medeni durumlaria gore anlamli bir farklilik gostermistir. Katilimcilardan bekar/bosanmis/dul olanlarin ¢evrimigi
oyun oynama puanlari evlilerden daha yiiksek olarak belirlenmistir. Bununla birlikte katilimcilarin teknoloji
bagimlilig1 6lgegi toplam puanlart medeni durumlarina gére anlamli bir farklhilik géstermemistir.

Katilimcilarin motivasyon oOlceginden aldiklart puanlarin egitim durumlarina gore degerlendirilmistir. Bu
degerlendirme sonucunda katilimcilarm teknoloji bagimlilig1 dlgegi alt boyutlar olan; sosyal ag kullanma, web
siteleri kullanma puanlari egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik gdstermistir. Katilimcilardan lise ve dncesi
mezunu olanlarin sosyal ag kullanma puanlar1 digerlerinden daha yiiksek, 6nlisans mezunu olanlarin sosyal ag
kullanma puanlar1 digerlerinden daha diisiik olarak belirlenmistir. Katilimcilardan lise ve 6ncesi mezunu olanlarin
web siteleri kullanma puanlar1 digerlerinden daha yiiksek, lisans mezunu olanlarin puanlart digerlerinden daha
diisiik olarak belirlenmistir. Katilimeilarin teknoloji bagimliligi 6lcegi alt boyutlar1 olan; anlik mesajlasma,
¢evrimi¢i oyun oynama puanlari egitim durumlarina goére anlamli bir farklilik géstermemistir. Bununla birlikte
katilimcilar teknoloji bagimliligi dlgegi toplam puanlart egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik
gostermistir. Katilimcilardan lise ve dncesi mezunu olanlarin teknoloji bagimliligi 6lgegi toplam puanlari
digerlerinden daha yiiksek, lisans mezunu olanlarin puanlari daha diisiik olarak belirlenmistir. Katilimcilarin
motivasyon Olgegi alt boyutlar1 olan i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon puanlar egitim durumlarina gore
anlamli bir farklilik gostermemistir. Eroglu ve Kutlu’nun (2020) yaptigi bir calismada, hemsirelerin egitim
diizeyleri ile teknoloji kullanimlar1 arasinda internet bagimlilig1 agisindan toplam puan ve alt boyutlarda anlaml
bir fark bulunmamistir. Bu ¢alisma, hemsirelerin egitim seviyeleri ile teknoloji kullaniminin internet bagimlilig
izerindeki etkilerini degerlendirmistir. Diger bir arastirma, 2014 yilinda Norveg’te gerceklestirilen bir calismadir
(Andreassen vd., 2014). Bu arastirmaya gore, egitim diizeyi arttikca sosyal medya kullanim oraninin da arttig1
belirtilmistir. Yani, Norveg’teki katilimcilar arasinda egitim diizeyi ile sosyal medya kullanimi arasinda pozitif bir
iliski oldugu ifade edilmistir. Konya merkezindeki sosyal medya kullanimina sahip saglik calisanlar1 {izerinde
gerceklestirilen bir calismada, sosyal medya kullanim siiresinin egitim diizeyi arttik¢a azaldig1 belirtilmistir (Balct
vd., 2020). Bu bulgu, saglik ¢alisanlarinin egitim diizeyi ile sosyal medya kullanim siireleri arasinda ters bir iligki
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oldugunu gostermektedir. Diger bir ¢aligma ise yetiskinler arasindaki sosyal medya bagimlilig1 iizerinedir. Bu
aragtirmada, katilimecilarin egitim diizeylerine gore sosyal medya bagimlilik diizeylerinde anlamli bir fark
bulunmadig1 saptanmistir (Cakir, 2018). Yani, yetigkin katilimcilar arasinda egitim diizeyi ile sosyal medya
bagimlilig1 arasinda belirgin bir iligki tespit edilmemistir. Teknoloji bagimliliginin ¢aligma motivasyonuna etkisi
hem isverenler hem de galisanlar i¢in 6nemli bir konudur. Bu etkilesimle basa ¢ikabilmek ve is verimliligini
artirabilmek adina agagidaki oneriler sunulmusgtur:

Isyerindeki teknoloji kullanimini diizenleyen net politikalar belirlenmelidir.

Calisanlara, isle ilgili amaglara yonelik olmayan teknoloji kullanimini sinirlayan kurallar getirilmelidir.
Teknoloji bagimlilig1 konusunda farkindalik yaratmak amaciyla egitim programlari diizenlenmelidir.
Calisanlara saglikli teknoloji kullanimi ve ara verme stratejileri konusunda bilgi verilmelidir.

Ihtiya¢ durumunda esnek calisma modelleri sunarak calisanlarin is ve 6zel yasamlarini dengelemelerine
yardimcet olunmalidir.

s siireglerine uygun teknoloji kullanimma tesvik edilmelidir.

Calisanlarin igleri i¢in etkili ve iiretken teknoloji araglarmi kullanmalar1 desteklenmelidir.

e (alisanlar arasinda etkili iletisimi tesvik eden bir is ortami olusturulmalidir.

Arastirma ve Yayin Etigi Bu ¢alisma icin Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu tarafindan 120/1 Karar nolu ve
Beyam 26.04.2022 tarihli etik kurul izni verilmistir.
Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
;:;il:::ﬁr veya Destek Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Yazar Katkilar Caligmaya birinci yazar %50 oraninda, ikinci yazar %50 oraninda katki saglamstir.
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Tiirkiye'de Dogrudan Yabanci Sermaye Yatirimlari, Istihdam ve insan Kaynaklar
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Relationship Between Foreign Direct Investments, Employment and Human Resources in Tiirkiye
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Yelda TONGA?

Oz

Kiiresellesmenin etkisiyle 6zellikle 1980°1i yillardan itibaren diinya genelinde yayginlasan dogrudan yabanci yatirimlar (DY), tilkelerin
biiyiime ve kalkinmasinda kritik bir 5neme sahip olmustur. Ozellikle gelismekte olan iilkelerin ihtiyac duyduklar1 temel yatirim unsurlar;
teknolojik yenilikler, sermaye birikimi, sanayi agisindan gelismislik, istihdam olanaklar1 ve dig ticaret agiginin azaltilmasinda onemli
katkilar saglamaktadir. Tiirkiye, ekonomik agidan biiyiime ve kalkinma i¢in gerekli olan dis finansman kaynaklarinin tedarikinde dogrudan
yabanci yatirimlart desteklemistir. Geligme yolunda onemli bir kosul olarak goriilen bu yatirimlar arttirmak ekonomik politikalarin
hedefleri arasindadir. Bu amagcla segilmis gostergeler ile dogrudan yatirimlar arasindaki iligki ortaya konulursa s6z konusu hedefler daha iyi
belirlenebilecektir. Bu ¢alismada 2011:04 —2023:10 dénemine ait 151 gézlemden olusan aylik verilerden yararlanilmistir. Tiirkiye’ye gelen
dogrudan yabanci yatirimlar, istihdam ve sanayi iiretim endeksi iligkileri test edilmistir. Caligmada oncelikle duraganlik analizi i¢in ADF
testi yapilmig akabinde ARDL sinir testi ile degiskenler analiz edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen ampirik bulgulara gore degiskenler
arasinda uzun doénemde esbiitiinlesme iliskisi oldugu ancak istihdam ile DY'Y arasinda negatif bir iligkinin varligin1 géstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Dogrudan Yabanci Yatirim, Istihdam, Sanayi Uretim Endeksi
Jel Kodlari: 014, D23, L62.

Abstract

Globalization, especially since the 1980s, has become widespread worldwide, and foreign direct investments (FDI) have started to play a
critical role in the growth and development of countries. In particular, the essential investment elements for meeting the needs of developing
countries—technological developments, capital returns, industrial sector development, consumption opportunities, and foreign trade deficit
reduction—make significant contributions. Tiirkiye has supported foreign direct investments as a means of providing the external financing
required for economic growth and development. The dimensions of these investments, seen as a crucial condition for the development
process, are included in the scope of economic policies. If the relationship between these targeted indicators and direct investments is
revealed, these targets can be better determined. This study used monthly data consisting of 151 observations from April 2011 to October
2023. The relationships between foreign direct investments coming to Tiirkiye, employment, and industrial production were tested. In the
study, firstly, the ADF test was performed for stationarity analysis, then variables were analyzed with the ARDL bounds test. According to
the empirical findings obtained from the analysis, there is cointegration between the variables in the long run, but a negative correlation
persists between employment and FDI.
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Giris

Rekabetin giderek arttigi is diinyasinda, organizasyonlar basarili olabilmek i¢in ¢alisanlarinin sadakatini ve
baghiligini saglamaya odaklanmaktadirlar. Calisanlarin orgiitten ayrilmamalari, kurumun siirekliligi ve basarisi igin
kritik 6neme sahiptir. Bu durum, isgiicii devamlili§inin saglanmasi, bilgi ve deneyim kaybinin dnlenmesi ve
rekabet avantajiin korunmasi agisindan énemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin ayrilmasi, organizasyon i¢inde bosluklar
yaratarak {iretkenligi ve performansi olumsuz etkileyebilir. Dolayisiyla, orgiitler calisan memnuniyetini artirict ve
baglilig1 giiglendirici stratejiler gelistirmekte ve uygulamakta 6nemli bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisanlar orgiite ne kadar bagliysa orgiit de o derece giiclii ve verimli olmaktadir (Ulrich, 1997; Ichniowski vd.,
1993; MacDuffie, 1995). Orgiitsel baglilik, calisanin kisisel hedefleri ile drgiitiin amaglarin1 uyumlu hale getirerek,
orgiitsel degerlere inanmasi1 ve orgiitiin ¢ikarlarini gézeterek 6zverili bir sekilde ¢aligmaya olan istegini ifade eder.
Bu, caliganin orgiite duydugu baghilik ve sadakatin bir yansimasidir. Orgiitsel bagliligin artmasi, bireysel
calisanlarin memnuniyetini artirir ve is performansini olumlu yénde etkiler. Daha yiiksek baglilik seviyesine sahip
olan ¢alisanlar, islerini daha ¢ok sevme egilimindedirler ve orgiitte kalmak konusunda daha istekli olurlar. Ayrica,
orgiitsel baglilik, caliganlarin iglerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerine ve igyerinde daha olumlu iligkiler
gelistirmelerine yardimci olur. Bu nedenle, orgiitsel bagliligin artirilmasi hem ¢alisanlarin mutlulugunu hem de
orglitiin basarisini1 olumlu yonde etkileyebilir (Faisal, 2016). Bu ylizden, ¢alisanlarin érgiite bagliliklarini artirmak
icin gerekli faaliyetleri belirlemek ve gelistirmek ¢ok 6nemlidir. Bu siirecin insan kaynaklari yonetiminin gérev
alaninda oldugu soylenebilmektedir.

Isletmelerin kurulduklari iilkelerde yasadiklari yogun rekabet ile birlikte farkli iilkelerde bulunan pazar biiyiikliigii,
rekabet azligi ve hammadde varligi gibi yatirim firsatlari nedeniyle bagka {ilkelere yatirim yapmaktadir
(Razafimahefa ve Hamori, 2007; Polat ve Avsar, 2015; Malepati ve Gowri, 2018). Bir iilkeye bagka bir iilkede
kurulmus olan isletmeler tarafindan gerceklestirilen sermaye aktarimi yabanci yatirim olarak adlandirilmakta ve
para piyasalarina gergeklestirilmesi ile dolayli yatirim, sermaye piyasasina gergeklestirilmesi ile de dogrudan
yatirim olarak adlandirilmaktadir (Duce ve Espana, 2003; Kurtaran, 2007).

Isletmeler, isgiiciiniin etkin bir sekilde kullanilmasini saglayarak organizasyonlarin hedeflerine ulagmasina
yardime1 olan kurumsal yapilar olarak gériiliir (Oliver, 1993). Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar1 motive etme,
performanslarini artirma, yeteneklerini gelistirme ve is tatmini saglama gibi amaglar dogrultusunda stratejiler
gelistirmekte ve uygulamaktadir (Dessler, 2013). Dogrudan yabanci yatirimlar sayesinde gelismis iilkelerden
gelismekte olan iilkelere sermaye yatinminin yaninda orgiitsel kiiltiir, insan kaynaklar1 uygulamalari, insan
sermayesi gibi sosyal ve beseri unsurlarin da transferi saglanmaktadir (Miyamoto, 2003). Dogrudan yabanci
yatirimlar ile iilkelerin istihdam ve insan kaynaklar1 arasindaki iliski, genis kapsamli bir arastirma konusu olarak
dikkat ¢cekmekte ve birgok farkli agidan incelenebilmektedir. Ornegin, dogrudan yabanci yatirrmlarin artmasi
genellikle yeni is olanaklarinin yaratilmasina ve istihdamin artmasina yol agmaktadir (Marelli vd., 2014). Yabanci1
yatirimcilar genellikle yerel isgliciinii kullanirken, ayn1 zamanda isgiiciine egitim ve beceri kazandirma konusunda
da katki saglamaktadir. Bu durum, yerel calisanlarin mesleki gelisimine ve isgiicli verimliliginin artmasina da
olanak tanimaktadir (Govil, 2013). Ancak, baz1 durumlarda, yabanci yatirimlarin belli sektorlerde odaklanmasi,
yerel isletmelerin rekabet giiclinii azaltabilir ve bu da istihdami olumsuz etkileyebilmektedir (Wood vd., 2014).
Ayrica, yabanci yatirimlarin getirdigi is glivencesi ve ¢caligma kosullar1 da 6nemli bir aragtirma alani olabilmektedir
(Makas, 2003; Paul ve Singh, 2017). Bu nedenle, dogrudan yabanci yatirimlarin Tiirkiye'deki istihdam ve dolayis1
ile insan kaynaklari arasindaki iliskiyi anlamak i¢in, ekonomik, sosyal ve politik faktorlerin bir arada
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu calismada, dncelikli olarak dogrudan yabanci yatirim, istihdam kavramlari
aciklanarak aralarindaki iligski ekonometrik model ile ortaya konmaya c¢alisilmistir. Caligsmada, Tiirkiye’ye gelen
dogrudan yabanci yatirimlar, istihdam ve sanayi iiretim endeksi iliskileri 2011:04 — 2023:10 donemine ait 151
gozlemden olusan aylik veriler lizerinden analiz edilmeye c¢aligilmistir.

1. Kavramsal Cerceve

Calismada kavramsal gergcevenin ortaya konmasi i¢in 6ncelikle Dogrudan Yabanci Yatirim ve istihdam kavramlari,
sonrasinda da aralarindaki iligski agiklanmaya calisilmis ve bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi ve istihdam
konularina deginilmistir.

1.1. Dogrudan Yabanci Yatirimlar (DYY)

Sermaye fonlarinin iilkeler arasi hareketi seklinde tanimlanan yabanci yatirim kavrami, uluslararasi sermaye ve
para piyasalari araciliftyla ya da dogrudan (dolaysiz) gergeklesmektedir (Lipsey vd., 1999). Dogrudan yatirimlar
tim diinyada ekonomik biiyiimenin ger¢eklestirilmesi agisindan onemli ve ihtiya¢ duyulan bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir (Kurtaran, 2007 ).
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Sirketlerin ana merkezlerinin bulundugu tilkelerin disinda yeni iiretim tesisleri inga etmesi veya var olanlar1 satin
almasi, dogrudan yabanci yatirim olarak tanimlanir (Aluko vd., 2021). Dis yatinmlar iki ¢esittir, ilki finansal
yatinmdir. Bu, yabanc sirketlerin tahvilleri ve hisseleri gibi sermaye piyasasi araglarina veya yabanci devlet
tahvilleri, doviz hesaplari, banka mevduatlari gibi kisa vadeli (para piyasasi) yatirim araglarina yapilan yatirimlari
icerir. Ikincisi ise yurt disinda fiziksel iiretim varliklarina yapilan iiretim odakli yatirrmlardir. Dogrudan yabanci
yatirimcilar i¢in temel 6zellikler, yatirnmcinin yurt disindaki tesislerde tam veya kismi miilkiyet ve kontrol sahibi
olmasidir. Yurt disindaki isletme genellikle ana girketin teknolojisi, ticari sirlari, yonetim bilgileri, ticari markalari
ve diger avantajlardan faydalanir. Karsiliginda, elde edilen karlar, ham madde ve yari mamul {irlinler genellikle
ana merkeze transfer edilir (Seyidoglu, 1999).

Kiiresellesmenin yayginlagmasi dogrudan yabanci yatirimlarin diinya iizerinde 6neminin daha ¢ok artmasina sebep
olmustur. Herhangi bir iilkede veya diinyanin genelinde yasanan ekonomik bir krizin dolayli ya da dogrudan
yatirimlar ve yatirimcilar etkiledigi goriilmektedir. Ev sahibi iilkenin ve yatirnmeinin kendi yararlar1 neticesinde
kiiresellesme ve diinyada gerceklesen gelismeleri takip etmeleri dogrudan yabanci yatirnmlarin seklini
belirlemektedir. Yine bunun sonucunda yatirimlar ve tasarruflar en dogru sekilde kiiresel manada gerceklesecektir
(Cunda, 2019).

1.2. Istihdam

Isgiicii istihdami, ekonomik sistemin isleyisinde emegin biiyiilk &nemi oldugu igin, ekonomi politikasinda
belirleyici bir 6neme sahiptir ve bu nedenle istihdam genis bir ekonomik sorun olarak inceleme alanidir (Stigler,
1947). Istihdam edilenler, “belirli bir siire boyunca iicretli veya serbest meslekte calisan, belirli bir yasin iizerinde
olan kisiler” olarak tanimlanmaktadir (OECD, 2024). istihdam kavramu, isgiicii, calisma, istihdam edilebilirlik,
calisan, is, kariyer gibi kavramlar ile benzer anlamda kullanilmakta ve karistirilmaktadir (Schoukens ve Barrio,
2017; Bayraktaroglu, 2017; Gammarano, 2019). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO, 2023) istihdamu, “iicret ve kar
karsiliginda mal {iretmeye veya hizmet saglamaya yonelik herhangi bir faaliyet” olarak tanimlamakta ve “¢alisma”
kavramindan ayrigtirmaktadir. ILO’nun ¢alisma kavramlara iligkin ayrimi agagidaki sekilde gosterilmistir.

Tablo 1
Calisma Bigimleri ve Ulusal Hesaplar Sistemi 2008

Hedeflenen Nihai Kendi Baskalarimn kullanum icin
Uretim Yeri kullanimi i¢in $ 1in ufianim iel
Kendi hesabina T
L. s .. Goniillii calisma
iiretim Istihdam (iicret | . A
Calisma L Ucretsiz Diger Is - VT
- . . veya kar i¢in . . . . Piyasa ve Hanehalki {iretimi
Bicimleri Hizmet Mal aligma) Stajyerlik Faaliyetleri ivasa dist
iretimi Uretimi gals prya 3 Mallar Hizmetler
uretim
Ulusal Hesap Ulusal Hesaplar Sistemi Dahilindeki Faaliyetler
ISIIIZETSIII 2008 Ulusal Hesaplar Sistemi Genel Uretim Sinir1 Igindeki Faaliyetler

Kaynak: ILO, 2023, s. 5.

Ekonomik kalkinma teorisi, insana daha fazla 6nem verilmesi gerektigini ifade etmekte olup bu baglamda
istihdam, iilkelerin ekonomik performansmin bir gostergesi olarak, calismak isteyen vatandaslara is saglanip
saglanamadigini ifade etmekte ve ekonomik bir sorun olarak degerlendirilmektedir (Singer, 1975; Aren, 1992).
Iktisat politikasinin temel bakis agisina gore istihdamin, iiriin ve hizmet {iretiminde calisan insan sayisinin,
artirllmasinda 6ncelik ve 6nemli bir rol kamu sektoriine ait olsa da 6zel sektoriin de 6nemli bir rol istlendigi ifade
edilebilir (Jordan, 1935). Devletler ekonomik biiylimeyi ve kalkinmay1 saglayacak politikalar iiretirken istihdami1
temel bir gosterge olarak degerlendirmektedir (ILO, 2015). Her ne kadar istihdama yaklasim olarak farkli bakig
acilari olsa da kamu politikalart ile birlikte 6zel sektor isletmelerinin faaliyetleri de istthdam ile dogrudan iliskilidir,
ozellikle gelismis ekonomilerde bu iliski daha yiiksektir (Sahin, 1987; Behar ve Mok, 2019). Ozel sektér tarafindan
gergeklestirilen yatirimlar istihdam iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Mariotti vd., 2003; Bond ve Reenen, 2007).
Bu yatirnmlar bir iilke i¢inde olabildigi gibi yabanci bir iilkede istirak yapilmasi, kamu isletmelerinin
Ozellestirilmesi veya 6zel igletmelerin satin alinmasi veya isletme birlesmeleri yolu ile yapilabilmektedir (Jude ve
Silaghi, 2016; Radosevic vd., 2003; Rizvi ve Nishat, 2009).

1.3. DYY - Istihdam [liskisi

Dogrudan yabanci yatirimlarin istihdama etkisi, yatirimin niteligi ve amacina bagh olarak farklilik gosterir. Eger
bir yabanci sirket, ev sahibi iilkede yeni bir tesis kurma amaciyla yatirim yaparsa, bu durum genellikle yerel
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isgiicline yeni istihdam olanaklar1 sunar. Yeni tesislerin faaliyete gecirilmesiyle birlikte, yerel igsizlik oranlar
diisebilir ve ekonomik kalkinma igin pozitif bir ivme olusturabilmektedir (Candemir, 2009).

Ote yandan, yabanc1 yatirimlarin satin almalar yoluyla gergeklestirilmesi durumunda, mevcut yerel isletmelerin
devralinmasi s6z konusu olur. Bu durumda, yerli yatirnmecinin yeni yatirimlara yonelmesi ve istihdam yaratma
potansiyeli artar. Ancak, bu tiir bir etki, genellikle yatirnmin biiyiikliigiine, sektore ve ev sahibi lilkenin ekonomik
sartlarina bagli olarak degisiklik gdsterir. Niifus artisindaki hizli arti, bilhassa gelismekte olan iilkelerde isgiicii
piyasalarini sekillendiren 6nemli bir faktordiir. Bu {ilkelerde, genellikle genis bir isgiicii havuzu bulunmaktadir ve
bu durum emegin maliyetini diisiiriicii bir etki yaratir. Diigiik maliyetli emek, isletmelerin iiretim maliyetlerini
minimize etmelerine olanak tanir ve bu da yatirimeilar igin g¢ekici bir 6zellik haline gelir. Gelismis iilkelerle
kryaslandiginda, bu bolgelerde daha diisiik {icretlerle nitelikli veya niteliksiz isgiicii bulunabilir, bu da isletmelerin
rekabet avantaj1 elde etmelerini saglar. Bu nedenle, ucuz emek faktorii, gelismekte olan iilkeleri yatirimcilar igin
c¢ekici kilan bir unsurdur. Yatirimeilar, diisiik isglicii maliyetleri sayesinde liretim maliyetlerini diisiirerek daha
rekabetci olurlar (Lal, 1975; Candemir, 2009). DY Y'nin bir baska etkisi ise talep artisina yol agmasidir. Yatirim
yapan sirketin faaliyetleriyle birlikte isgiicii talebinde artig goriiliir, boylelikle belli bir siire sonra {icret artiglarini
meydana getirir. Ancak, bu artislar siirdiiriilebilir bir sekilde devam etmezse, is¢gilerin uzun vadeli refahini olumsuz
etkiler ve istthdamda dalgalanmalara neden olur. Bu durum, isgiicli piyasasindaki dengesizlikleri ve sosyal
sonuglar1 beraberinde getirmektedir (Apergis vd., 2006).

Dogrudan yabanci sermaye girisi olacak pazar segilirken etkili olan bir diger etken emek maliyetidir. Sermaye
sahibi yatirimcilar, genellikle emegin maliyetinin diigiik oldugu {ilkeleri tercih etmektedirler. Bu egilim, diisiik
emek maliyetinin, is¢i licretleri ve diger isglicli maliyetleri agisindan rekabet avantaji saglamasina dayanmaktadir.
Ornegin, Bevan ve Estrin (2004) birim emek maliyeti veya iicret ile DYY arasinda negatif bir iliski bulmustur.
Emegin uygun maliyeti, dogrudan yabanci yatirimcilar i¢in kar marjini artirabilir, bu da yatirimin daha rekabetci
ve karli hale gelmesine katkida bulunabilir. Bu nedenle, emek maliyeti, dogrudan yabanci sermayenin uluslararasi
pazarlardaki yonelimlerini belirleyen 6nemli bir faktordiir ve yatirim kararlari iizerinde ciddi bir etkiye sahiptir
(Bevan ve Estrin, 2004).

Wang (2002), Li ve Liu (2004) pozitif etkiyi ortaya koyan ¢alisma ornekleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Wang
(2002), caligmasinda kurulus tiirlerine goére dogrudan yabanci yatirimlari ele almistir. 1987-1997 yillar1 arasinda
12 Asya iilkesinin verilerini kullanmigtir. Bu aragtirma, imalat sanayindeki dogrudan yabanci yatirimlarin
ekonomik biiylimeye katkilarinin olumlu oldugu sonucuna varmistir. Li ve Liu (2004) 1970-1999 donemine ait
verilerle 84 tilkeyi iceren arastirma da dogrudan yabanci yatirimlarin biiyiimeye belirgin bir etkisi oldugu tespit
edilmistir.

Adegboye ve digerleri (2016) tarafindan 1996-2015 yillar1 arasinda 43 Afrika kitast iilkesi verileri ile DY'Y nin
sanayi Uretimi lizerindeki etkileri panel veri analizi araciligiyla incelenmistir. Calismada bagimli degisken olarak
sanayi katma degeri kullanilirken, bagimsiz degiskenler “dogrudan yabanci yatirim net akislari, nominal GSYH,
teknoloji, ticaret, yerel tasarruflar, 6zel sektore verilen yerel krediler, istihdam, ig giicii ve briit sermaye yatirimlar1”
yer almistir. Aragtirmanin sonuglarina goére, DY'Y akislarinin sanayilesme siirecine pozitif katkida bulundugu tespit
edilmistir.

Nwosa (2018), Nijerya'daki sanayi {iretimi 1970-2016 verileri ile yaptig1 aragtirmasinda DY 'Y ’nin etkisini zaman
serisi verileri kullanmig ve bagimli degisken olarak sanayi sektorii ¢iktisi, bagimsiz degiskenler olarak ise “insan
sermayesi, dogrudan yabanci yatirimlar, finansal gelisim, enflasyon oram1 ve sermaye stoku” alinmistir.
Arastirmanin bulgularina gére, DY Y 'nin sanayi sektoriindeki biiylimeye olumlu bir etkisi olmadigi belirlenmistir.

Satoglu ve Glimiis (2023), 17 gelismekte olan iilkenin 2002-2019 yillar1 arasinda yillik verileri kullanarak DY'Y
ile toplam faktor verimliligi arasindaki iligkiyi panel veri modelleri ile incelemistir. Arastirmada bagimli degisken
toplam faktor verimliligi iken, bagimsiz degiskenler “dogrudan yabanci yatirimlar, insan sermayesi, sabit sermaye
yatirimlari, niifus, devlet harcamalari, GSYH deflatorii, diizenleyici kalite gostergesi ve 6zel sektore verilen
krediler” bulunmaktadir. Arastirmada DY Y 'nin toplam faktor verimliligi tizerinde kiiciik diizeyde negatif bir etkisi
oldugu saptanmustir.

1.4. Insan Kaynaklari Yonetimi ve Istihdam

Ekonomik bir faaliyette bulunan kurumlarda rekabet iistiinliigii elde etmenin temel faktorii insanlar1 yonetme
bicimleridir (Pfeffer, 1994). Bu nedenle Insan Kaynaklar1 Yénetimi stratejik bir dneme sahiptir (Boxall, 1998;
Khatri, 2000; Delery ve Roumpi, 2017). Insan kaynaklar1 yonetimi, bir kurulusun en degerli varliklarinin, yani
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g:ahsan insanlarin, yonetimine yonelik stratejik ve tutarli bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir (Armstrong, 2006).
Insan Kaynaklar1 Yo6netimi kapsaminda;

+ Is analizlerinin yiiriitiilmesi (her ¢alisanin isinin niteligini belirleme),

« Isgiicii ihtiyaglarinin planlanmas ve is adaylarmin ise alimi,

+ Is adaylarmin secimi,

* Yeni calisanlarin yonlendirilmesi (oryantasyonu) ve egitilmesi,

» Ucretlerin ve maaslarin ydnetilmesi (¢alisanlarim iicretlendirilmest),

* Tegviklerin ve ddiillerin saglanmasi,

* Performans degerlendirme,

+ {letisim (miilakat, danisma, disiplin),

* Calisanlari egitilmesi ve yoneticilerin gelistirilmesi,

* Calisan iligkilerinin ve adanmigligin olusturulmasi

faaliyetleri gerceklestirilmektedir (Dessler, 2013). Bu faaliyetlerin nasil gerceklesecegi ise kurumun istihdam
felsefesi ve stratejine gore sekillenmektedir (Hendry ve Pettigrew, 1986). Kurumlar ¢aliganlarini farkli sekillerde
istihdam edebilmektedir.

Tablo 2
Istihdam Modelleri
istihdam Tiirii Aciklama
Tam zamanl c¢alisanlar genellikle haftada standart 35-40 saat ¢alisacak ve diizenli bir programa ve
Tam Zamanl Istihdam tutarl bir {icrete sahip olacak sekilde ise alinir. Bu tiir ¢alisanlara saglik sigortasi, iicretli izinler ve
emeklilik planlar gibi olagan is faydalar1 saglanmaktadir.
Calisanlarin tam zamanl personele gore daha az saat ¢alismasina olanak tanir ve genellikle esnek
Kismi Zamanli Istihdam programlara sahiptir. Yar1 zamanli ¢alisanlar, siirekli is akiginin disindaki talepleri kargilamak igin ige
alinir.
Is basinda 6grenmeyi orgiin egitim veya smif igi egitimle birlestiren is tiirlerinden birisi olup,
Ciraklik deneyimli ¢alisanlar gdzetiminde igin Ogrenimi amaglar. Ciraklar ayn1 zamanda isi ¢aligarak
Ogrenirler.
Crraklik egitimine ¢ok benzeyen, ancak daha kisa siireli olan ve daha az o6rgiin egitim igeren bir
Stajyerlik calisma sistemidir. Bu tiir istihdam acil, kisa vadeli ihtiyaglar i¢in ¢alisana ihtiya¢ duyan sirketler igin
uygundur.
Gegici ¢aliganlar ihtiya¢ duyuldukea ise alinir ve bu pozisyonlar genellikle gegici veya kisa vadelidir.
Gegici istihdam Degisken is yiikleri veya sezonluk talepleri olan isletmeler, personel aliminda esneklik sagladigi i¢in
gecici calisanlarin ige alinmasindan yararlanir.
Calisanlarin belirli bir isi igeren projeler, gorevler veya donemler i¢in ise alinmasidir. Sozlesmeli
Sozlesmeli Istihdam calisanlar geleneksel isgiiciiniin bir parcasi olarak degil, serbest ¢alisanlar veya bagimsiz yiikleniciler
olarak istihdam edilirler.
Ucretsiz Aile Isgiicii Ozellikle tarim sektériinde, aile isletmesi igerisinde, belirli bir iicret karsiligi olmadan calismay1
istihdam1 kapsamaktadir.

Kaynak: Benach, vd., 2002; Breaugh, (2013); Okafor, 2012.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, istihdam ve DY'Y arasindaki iliski genel anlamda birim isgiicii maliyeti baglaminda
degerlendirilse de (Whitley, 2010; Wood vd., 2014) iilkelerde insan kaynaginin egitim ve uzmanlik diizeyinin,
beseri sermaye diizeyinin yiiksekligi DYY kararinin alinmasinda etkili olmaktadir (Dorozynska ve Dorozynski,
2015). 1978°den sonra Cin tarafindan yapilan ekonomik reformlar ile Cin’e yapilan DYY ’ler agirlikli olarak
isgiicli maliyeti odakli iken (Cooke, 2014), Amerika Birlesik Devletleri Kaliforniya Eyaleti’nde Silikon Vadisi
bolgesine yapilan DY Y ’lerde uzmanlagmig insan kaynaklarinin bolgede bulunmasinin etkisi bulunmaktadir (Fung
ve Aminian, 2017).

2. Dogrudan Yabanci Sermaye Yatirimlar ile istihdam fliskisi iizerine Ekonometrik Analiz

Makalenin konusunu olusturan istihdam ve DYY toplam biiytikliik olan verilerin dogal logaritmalar1 alinmistir.
Sanayi iiretim endeksi olan veri ise aynen alinmistir. Birim kok analizi yapilarak serilerin bazilarinin diizeyde
bazilarinin ise farkta duragan olduklari tespit edilmistir. Buna bagli olarak uygulanacak olan teste karar verilmistir.
Seriler arasindaki egbiitiinlesme iliskisini incelemek amaciyla gecikmesi dagitilmis otoregresif (ARDL) sinir testi
uygulanmistir. Bu analiz, Tirkiye'deki istihdam, sanayi iiretimi DYY, ekonometrik agidan incelenmesi ve bu
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degiskenler arasindaki iligkilerin anlasilmasi igin 6nemli bir temel olusturmaktadir. Analizi gergeklestirmek i¢in
E-views 13 programi kullanilmustir.

2.1. Arastirmanin Amact, Modeli ve Yontemi

Dogrudan yabanci yatirnmlarin artmasi genellikle yeni is olanaklarinin yaratilmasina ve istihdamin artmasina yol
acabilmektedir. Yabanci yatirimcilar genellikle yerel isgiiclinii kullanirken, ayn1 zamanda isgiiciine egitim ve
beceri kazandirma konusunda da katki saglayabilmektedir. Bu durum, yerel ¢alisanlarin mesleki gelisimine ve
isgiicli verimliliginin artmasina da olanak tanimaktadir. Isgiicii baz1 6zellikleri nedeniyle ise DY'Y ’leri geken temel
nedenler arasinda sayilabilmektedir. Bu aragtirmanin amaci, Tiirkiye’de istihdam ile dogrudan yabanci yatirimlar
arasindaki iligkiyi arastirmaktir.

Bu boliimde, 2011:04 —2023:10 donemine ait 151 gézlemden olusan aylik verilerden yararlanilmistir. Tiirkiye'deki
dogrudan yabanci yatirimlar ve istihdam degiskenleri ekonometrik olarak test edilmesi gerceklestirilmistir. Bu
cercevede, literatiirden elde edilen bilgiler dogrultusunda istihdam (IST) ve sanayi iiretim endeksi (SUE) DYY
girisleri degiskenler olarak tespit edilmistir. Tiim serilerimiz Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi EVDS
iizerinden alinmis olup aylik degerlerden olusmaktadir.

Tablo 3

Veri Seti

Degiskenler Kisaltmasi Aciklama
Logaritmasi alinmig Dogrudan Yabanci Yatirimlar LDYY Bagimli Degisken
Logaritmasi alinmig Istihdam LIST Bagimsiz Degisken
Sanayi Uretim Endeksi SUE Bagimsiz Degigken

Verilere ait tanimlayici istatistikler asagida tablo olarak verilmistir.
Tablo 4

Tanimlayici Istatistikler

istatistikler / Degiskenler LDYY LIST SUE
Mean 6.300 10.217 110.059
Median 6.284 10.212 108.501
Maximium 8.169 10.368 165.561
Minimum 4.574 10.057 73.394
Standard Deviation 0.668 0.0745 22.163
Skewness 0.251 0.2227 0.434
Kurtosis 3.028 2.440 2337
Jarque -Bera 1.598 3.217 7.518

2.2. Arastirmanin Bulgular:

Ekonometrik analizler ii¢ sekilde yapilmaktadir. Bunlar zaman serileri, kesit serileri ve hem zaman hem kesit
serilerini biinyesinde bulunduran panel veri yontemleridir (Gujarati, 2004). Zaman serilerindeki duraganlik,
analizlerin dogrulugunu etkileyen 6énemli bir sorundur. Her bir verinin dnceki degerlerinden etkilenmesi, analiz
sonuclarinin sapmali olmasina neden olmaktadir. Bu sorunu ¢6zmek amaciyla birim kok testleri gelistirilmistir ve
bunlardan biri olan Augmented Dickey-Fuller (ADF) testi olduk¢a yaygin kullanilan bir yontemdir.

Tablo 5
ADF Birim Kok Testi Sonuglart

Diizey Degerleri 1. Farklan
Degiskenler . . ... Mac Kinnon %1 ve %5 . . ens Mac Kinnon %1 ve %5
ADF Test Istatistigi |1 nhiliktaki Kritik Degeri  PF Test Istatistigi Anlamhliktaki Kritik Degeri
LDYY -10.372 * -3.474/ -2.880
LIST -2.284** -3.474/-2.880 -10.746* -3.475/ -2.881
SUE 0.139** -3.478/ -2.882433 -5.572* -3.478/ -2.882

Not 1: Kritik Degerler Mc. Kinnon (1996) ya gore bakilmustir.

Not 2: * Duragan, ** Duragan Olmayan.
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Yukaridaki tabloda ADF birim kok test sonuglarina gore, modelde LDY'Y %5 anlamlilik diizeyinde duragan olarak
cikmistir. Buna kargin LIST ve SUE diizeyde duragan degildir. Degiskenlerin 1. farklari alindiginda ise LIST ve
SUE degiskenler %5 diizeyinde duragan olduklar tespit edilmektedir.

Bu durumda degiskenlerden bir kismi duragan bir kismi farkta duragan oldugu i¢in ekonometrik modelin tahmini
amaciyla ARDL testi yapilmistir.

2.2.1. ARDL Yontemi

Degiskenlerin aralarindaki uzun donemli iliskinin tespit edilmesi ic¢in esbiitiinlesme testleri yapilmaktadir.
Esbiitiinlesme testleri genel olarak degiskenlerin ayni dereceden biitiinlesik olmasi kosuluyla test edilir.
Esbiitiinlesme testleri i¢in bu durum bir sarttir. Ancak Pesaran farkli dereceden biitiinlesik degiskenler arasindaki
iligkinin degerlendirilmesine olanak taniyan ARDL yaklasimini ortaya atmiglardir (Bahmani-Oskooee ve
Raymond, 2002). Daha sonra es biitiinlesme analizlerinin kullanimi igin siklikla bagvurulan ve Pesaran (1997),
Pesaran ve Shin (1999) ve Pesaran ve digerleri (2001) tarafindan gelistirilen ARDL yaklagimi en kiigiik kareler
metoduna dayanir ve klasik egbiitiinlesme analizlerinin tersine ARDL analizinde 6nceden bir birim kok testi
uygulanmasina ihtiya¢ yoktur. Bunun sebebi ise degiskenlerin I(1) ve I1(0) gibi siniflandirilmasi gerekmemektedir
(Sharifi-Renani, 2008). Modelin en 6nemli pozitif yonii degiskenler I(1) ya da I(0) olsa da esbiitiinlesme testi
uygulanabilmesi ve analizin sonunda uyumlu sonuglar elde edilebilmesidir (Pesaran ve Pesaran, 1997). Ancak bu
modelin anlamli sonu¢ vermedigi 6nemli bir durumda, degiskenlerin 2. dereceden ve daha biiyiik dereceden
biitiinlesik olmasidir. Bagka bir pozitif yonii ise kiiglik denklemlerde de anlamli sonuglar vermesidir (Caglayan,
2006).

ARDL egbiitiinlesme metodunda izlenecek sinir testi denklemi su sekildedir:
AY =W +Xi2 1 Wiy AY i+ 250 0 Wai AY it .+ 2000 Wi AVke—i+E, Yoo 118, X1e—1+E Xie—1 Tue (1)

Modelde, bagimli degiskenin farklar1 kullanilirken agiklayict degiskenler iki kategoriye ayrilmistir. Ilk kategoride,
bagimli degisken de dahil olmak iizere agiklayic1 degiskenlerin farklari ve bu farklarin zaman gecikmeleri dikkate
alinir. Bu kategoride, yalnizca bagimli degiskenin farki birinci gecikme ile baslar, diger degiskenler ise baslangigta
sifir dereceli gecikme ile ele alinir. Ikinci kategori, tiim agiklayic1 degiskenlerin birinci dereceden gecikmelerini
icerir. Modelin uygun gecikme siiresini belirlemek ve modelde esbiitiinlesme olup olmadigini tespit etmek i¢in
oncelikle bilgi kriterlerine (Akaike ve Schwarz) bagvurulur. Uygun gecikme uzunlugu belirlendikten sonra model
en kiigiik kareler yontemi ile ortaya g¢ikarilmaya caligilir. Daha sonra ARDL modelinden esbiitiinlesmenin
varliginin sinanmasi i¢in su hipotez test edilir:

Hp:§ =&, =i = £,=0 (Es Biitiinlesme Yoktur.)
Hit & # &, #ooviiii # &, #0 (Es Biitiinlesme Vardir.)

Wald testi kullanilarak bir F istatistigi hesaplanarak, bu istatistik Pesaran ve digerlerinin 2001 yilinda yaptiklari
caligmalarda asimtotik olarak elde edilen anlamlilik seviyeleriyle kiyaslanir. Eger elde edilen F istatistigi,
belirlenen alt sinirin altinda ise, bos hipotez kabul edilecek ve degiskenler arasinda esbiitiinlesme olmadigi
sonucuna varilacaktir. F istatistigi belirlenen iist sinirin iizerindeyse, bos hipotez reddedilecek ve degiskenler
arasinda esbiitiinlesme oldugu kabul edilecektir. Ugiincii bir durum olarak, F istatistigi belirlenen alt ve {ist sinirlar
arasinda kalirsa, F istatistigi kararsizlik bolgesinde kalmis olur ve degiskenler arasinda egbiitiinlesme olup
olmadigi konusunda kesin bir degerlendirme yapilamaz. Kararsizlik durumunda, esbiitiinlesmenin varligi igin hata
terimi kullanilir (Banerjee vd., 1998).

Analiz edilen test sonuglar1 esbiitiinlesme iligkisinin olustugunu gosterirse, ilk etapta sinir testi i¢in kullanilan
modelin tanisal testleri yapilir. Daha sonraki asamada degiskenler arasindaki iligkiler belirtilir. Bu amagla ilk olarak
uzun donem iligkiyi inceleyen ARDL modeli su sekildedir:

Y=WotXing Wi AYe i +2iho Woi AYqe—it. ..+ 21— Phi AVe—iTHUe ()

Uzun donem katsayilar1 daha sonra, bagimli degiskenin bir 6nceki degerinin negatif isaretli katsayisina, bagimsiz
degiskenlerin sinir testi denklemindeki katsayilarinin boliinmesiyle hesaplanir (Simsek ve Kadilar, 2004). Uzun
donemli iligki belirlendikten sonra, kisa donemli iliskilerin tespiti amaciyla asagidaki model dnerilir:

AY=Wo+XiZ, Wii AY i+ X Wai AYyeoit. . .+ 2= Wi AVike—i + necme_g+uy (3)
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Bu model, birinci denklemden farkli olarak hata diizeltme terimi igermektedir. Bu terim, uzun dénem iligki
modelinin kalintilarinin bir 6nceki degerinden olusur ve kisa donemdeki dengesizliklerin uzun déonemde ne 6l¢iide
diizeltilmekte oldugunu belirten bir katsayiya sahiptir. Bu katsayinin negatif ve anlamli olmasi beklenmektedir.

Modeli uygulayabilmek i¢in 6ncelikle gecikme uzunlugunun belirlenmesi gerekmektedir. Bu amagla degiskenler
ile VAR analizi yapilarak gecikme uzunlugu alt1 (6) oldugu belirlenmistir. ARDL testi yapilirken bu gecikme
uzunlugu gbz Oniine alinmastir.

Model i¢in uygulanan denklemler;
ARDL LDYY LIST SUE
Model Tahmin Denklemi: LDYY = C(1)*LDYY(-1) + C(2)*LIST + C(3)*SUE + C(4) (4)

Katsayilar: LDYY = 0.102820370922*LDYY(-1) - 3.23724512779*LIST + 0.00396396114915*SUE +
38.2936723059 (5)

Esbiitiinlesme Denklemi: EC = LDYY(-1) - (-3.608246*LIST + 0.004418*SUE + 42.682280) (6)

Tablo 6’da ARDL testinin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan F istatistigi sonuglar1 yer almaktadir. “H_0:
Degiskenler arasinda esbiitiinlesme iliskisi mevcut degildir.” ifadesinde bos hipotezin kabulii veya reddi; F
istatistik sonucuna gore degerlendirilmektedir. Deger kritik degerlerden biiylikse H O reddedilir veya kritik
degerlerden kiiciikse H_0 kabul edilmektedir (Ayten, 2021).

Tablo 6
F Istatistigi Sonuglart (Bounds Test)

Model K F istatistik Aralik Alt Simir Ust Simir
%10 2.630 3.350
ARDL (1,0,0) 2 30.668474 %5 3.100 3.870
%1 4.130 5.000

F istatistik degerinin 30.668474 olarak tespit edilmistir. Bu deger I=1 biiyiik olmasi ve F istatistik degerinin kritik
degerlerden biiyiik olmasi nedeniyle H 0 hipotezi reddedilmis dolayisiyla degiskenler arasinda bir egbiitiinlesme
iligkisinin varlig1 tespit edilmis ve uzun dénem iliskisi bulunmaktadir.

Tablo 7

ARDL (1,0,0) Modeli Tahmin Sonuglari ve Uzun Donem Katsayilari
Degiskenler Katsay Stand. Hata T Istatistik P Degeri
LDYY(-1) 0.102820 0.085506 1.202490 0.2311
LIST -3.237245 1.496169 -2.163690 0.0321
SUE 0.003964 0.005174 0.766087 0.4449
C 38.29367 14.76822 2.592978 0.0105

Uzun Dénem Katsayilart

LIST -3.608246 1.729109 -2.086766 0.0386
SUE 0.004418 0.005888 0.750370 0.4542

Tabloya gore bagimli degisken LDY Y nin bir gecikmesi modele dahil edilmistir. Bagimsiz degiskenler LIST ve
SUE’nin ise kendileri ve bir gecikmeli durumlar1 modele dahil edilmistir. Bagimli degiskenin kendisi regresyona
dahil edilmemektedir. Uzun dénemde istihdam degiskeni negatif katsay1 (-3,60) oldugu goriilmekte ve DYY ile
ters orantili hareket etmektedir. SUE katsayisi pozitif ancak oldukea diisiik bir etki (0,0044) olusturmaktadir. Uzun
donem katsayilar istatiksel olarak %1 diizeyde anlamli bulunmamaktadir.

2.2.2. Tanimlama Testi Sonuclari

Parametre istikrar1 i¢in bir takim tani testleri yapilmaktadir. Model kurgusunu dogrulamak acisindan yapilan bu
testlerde genellikle otokorelasyon sorunu sinanir, degisen varyans sorunu, normallik varsayimi, model kurma
hatasi, hata diizeltme katsayilar ve yapisal kirilma sorunu olup olmadig1 incelenmektedir.

LM testi, otokorelasyonu tespit etmek icin yapilan kirilmaya izin veren analizdir.
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Tablo 8
Breusch-Godfrey Serial Correlation LM Otokorelasyon Testi

F-statistic 0.673937 Prob. F(2,144) 0.5113
Obs*R-squared 1.391016 Prob. Chi-Square(2) 0.4988

LM testi otokorelasyonun varligimi tespit etmek i¢in analiz edilmektedir. Olasilik ki-kare =0.4988 olarak test
edilmistir. 0.05°den biiyiik oldugu i¢in otokorelasyon olmadigi seklinde degerlendirilmistir.

Tablo 9
Heteroskedasticity Test: Breusch-Pagan-Godfrey Degisen Varyans Testi

F-statistic 1.741018 Prob. F(3,146) 0.1612
Obs*R-squared 5.180812 Prob. Chi-Square(3) 0.1590
Scaled explained SS 4.863799 Prob. Chi-Square(3) 0.1820

Test istatistigi 1.741018, olasilik degeri ise 0.1590 olarak tespit edilmistir. Test sonucumuz 0.05’den biiyiik oldugu
icin degisen varyans sorunu yoktur. Sabit varyanshdir seklinde degerlendirilmektedir.

Grafik 1
Histogram Normality Test (Normallik Dagilimi)
12
Series: Residuals
10 Sample 2011MO05 2023M10
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8 Mean -4.16e-15
Median -0.025349
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Normallik varsayimi igin olasilik degerinin 0.01 ve 0.05‘ten biiyiik olmasi beklenir. Modelimizde Jarque-Bera

normallik degeri 0.369008 ve olasilik degeri 0,831517 olarak tespit edilmistir. Normallik varsayimmini sagladigi
degerlendirilmektedir.

Tablo 9

Ramsey Reset Testi

Deger DF P Degeri
T-fstatistik 1.027364 145 0.3060
F-istatistik 1.055477 (1, 145) 0.3060
Likelihood Ratio 1.087918 1 0.2969

Model kurma hatasini test ettiimiz Ramsey Reset testimizde, F istatistik olasilik degeri 0.3060 olarak tespit

edilmigtir. 0.05’ten biiylik oldugu i¢in modelimizde herhangi bir model kurma hatasi olmadigi seklinde
degerlendirilmistir.
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Grafik 2
CUSUM Grafigi
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Grafik 3
CUSUM-SQ Grafigi
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Yukaridaki grafiklerde CUSUM ve CUSUM-SQ test grafikleri sonuglari sunulmustur. CUSUM grafikleri
modeldeki herhangi yapisal kirilmalarin varligini tespit etmek icin analiz edilir. ARDL (1,0,0) modelinde
degiskenlere iliskin olarak yapisal kirilmalarin mevcut olmadigi tespit edilmistir.

Seriler uzun dénemli bir iligki i¢inde olsa da bazen kisa donemde sapmalar da meydana gelebilmektedir. Kisa
donemde ortaya g¢ikan sapmalarin hata diizeltme modeli ile ne kadar zamanda diizelecegi belirtilmektedir. Bu
durumda hata diizeltme modeli katsayisinin anlamli olmasi ve negatif olmasi kisa donemde meydana gelen
sapmalarin uzun donemde dengeye yonelecegi seklinde ifade edilmektedir (Ayten, 2021). Tablo 10’da ARDL
(1,0,0) modeli hata diizeltme istatistikleri verilmistir.

Tablo 10
Kisa Dénem Analizi (Hata Diizeltme Modeli Katsayilari)

Degisken Katsayi Stand. Hata T istatistik P Degeri
LDYY(-1)* -0.897180 0.085506 -10.49257 0.0000
LIST** -3.237245 1.496169 -2.163690 0.0321
C 0.003964 0.005174 0.766087 0.4449
LDYY(-1)* 38.29367 14.76822 2.592978 0.0105
COINTEQ* -0.897180 0.080184 -11.18904 0.0000

* p-degerleri t-simir dagilhimiyla uyumsuzdur.

Hata diizeltme modeli katsayisinin isaretinin negatif olmasi, 1’den kiigiik olmas1 ve olasilik degerinin ise 0 olmasi
anlamli oldugu seklinde degerlendirilmektedir. Modelimizde -0.8971808 anlamli oldugu olarak test edilmistir. Bu
ylzden degiskenler arasinda kisa donemde meydana gelen bir sapmanin bir sonraki donemde (1/0.89) 1,11 donem
sonra diizelerek uzun donem dengesine yaklagarak fark kapanacaktir.

Degiskenlerin farki alinmis degerleri ile kisitsiz hata diizeltme modeli uygulanarak Wald testi ile degiskenlerin
katsayilarmin sifira esit olup olmadigina bakilmaktadir. Wald testi sonucunda elde edilen F test sonucu olan 4.5209
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degeri Pesaran-Shin-Smith kritik degerleri ile karsilastirilir. F degeri kritik degerlerin {izerinde olugu igin
esbiitiinlesme oldugu sonucuna varilmistir.

3. Tartisma

Bu calisgmada dogrudan yabanci yatirimlar, istihdam ve sanayi iiretim endeksi iligkileri incelenmigtir. 2011:04 —
2023:10 dénemine ait 151 gdzlemden olusan aylik verilerden yararlanilmistir. Bu bilgiler 15181inda 6ncelikle ADF
birim kok testi ile modeldeki degiskenlerin duraganligi test edilmistir. ADF birim kok testinde en geg birinci farkta
duraganlasan degiskenlerimiz i¢in ARDL simir testi uygulanmistir. Yapilan testler neticesinde, dogrudan yabanci
yatirim giriglerinin istihdam ve sanayi iiretim endeksi ile iliskisi anlamli oldugu tespit edilmistir. Modelimizde
otokorelasyon testi sonucumuz olasilik ki-kare= 0.4788 olarak test edilmistir. 0.05’den biiyiik oldugu i¢in
otokorelasyon olmadigi seklinde degerlendirilmistir. Hata diizeltme terimlerinin katsayi isaretinin negatif olmasi,
1’den kiiglik olmasi olasilik degerinin ise 0 olmasi istenir. Modelimizde -0.8971808 anlamli oldugu olarak tespit
edilerek, degiskenler arasinda uzun dénemde gelen bir sapmanin 1.11 dénem sonra tekrar birbirine yaklasarak
fark1 kapattig1 tespit edilmistir. Yine model kurma hatasini test etti§imiz Ramsey Reset testimizde, F istatistik
olasilik degerimiz 0.3060 olarak tespit edilmistir Bu sonu¢ model kurma hatasi olmadigi seklinde
degerlendirilmistir. Son olarak CUSUM ve CUSUM-SQ Grafigi gozlemlenerek modelde yapisal kirilmalar test
edilmektedir. Modelimiz sonucunda yapisal kirilmalarin olmadigi tespit edilmistir.

Dogrudan yabanci yatirimlarin istihdam ile iligkilerini aragtiran ¢alismalarin sonuglari, kesin bir goriis birligine
ulasmamistir. Bazi ¢aligmalar, dogrudan yabanci yatirimlarin istihdami olumlu yonde etkiledigini savunurken,
digerleri ise bu etkinin anlamli olmadigimi 6ne siirmektedir. Baz1 ¢alismalar ise istihdamin dogrudan yabanci
yatirimlar iizerinde olumlu etkisi oldugu yoniinde sonuglar agiklanmistir. Genel olarak, teorik ve ampirik
aragtirmalar, dogrudan yabanci yatirimlar ile istihdam arasinda pozitif bir iligski oldugunu desteklemektedir. Ancak,
orneklemin biiylikliigii ve istihdam yapisina bagh olarak sonuglar degisebilir. Bu nedenle, istihdam ve dogrudan
yabanci1 yatirimlarin arasindaki iliskilerin daha iyi anlamak i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
anlamda DY'Y ve istihdam iligkisini inceleyen bazi ¢alismalar su sekildedir:

Jayaraman ve Singh (2006), Fiji 6rneklem verisi ile ARDL ekonometrik analiz yontemini kullanarak arasindaki
iligkiyi incelemistir. Arastirma sonucunda isttihdamin DYY’den anlamli ve olumlu ydnde etkilendigi tespit
edilmistir.

Blomstrom vd. (1997), ABD ve Isvec 6rneklem verisi ile EKK istatistiki analiz yontemini kullanarak arasindaki
iligkiyi incelemistir. Yapilan arastirma sonucunda; Ana iilkesi ABD olan DY Y lerin yatirnm yaptiklar iilkelerde
istihdami artirdig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde Isveg kokenli DY'Ylerde ¢ogunlukla gelismis iilkelerde yatirim
yaptig1 ve DY yapilan iilkelerde nitelikli istihdami arttirdig1 sonucu tespit edilmistir.

Pinn vd. (2011), Malezya 6rneklem verisi ile ARDL ekonometrik analiz yontemini kullanarak arasindaki iliskiyi
incelemistir. Yapilan arastirma sonucunda elde ettigi bulgular, istihdam ile DYY arasinda uzun dénemde iligki
olmadig1 fakat kisa donemde DY Y’den istihdama dogru bir nedensellik iligkisi oldugu seklindedir.

Osabohien vd. (2020), Nijerya 6rneklem verisi kullanarak Diizenlenmis En Kiigiik Kareler Yontemi (FMOLS) ile
aragtirma yapilmis, yapilan arastirma sonucunda Nijerya’da DYY girislerinde %1 oraninda bir artigin istihdami
%97 oraninda artirdig: tespit edilmistir.

Ugur ve Cetin (2022), G-20 tiyesi iilkeleri 6rneklem verisi kullanarak panel esbiitiinlesme analizi ile incelemistir.
Yapilan analiz sonucunda, 15 G-20 iilkesi i¢in dogrudan yatirim girislerindeki %10’luk bir artigmn istthdam1 %0.07
azalttig1 sonucuna ulagilmistir.

Sanayi liretiminin artis1 bir {ilkenin ekonomik kalkinmasini hizlandirarak dogrudan yabanci yatirimlari ¢ekme
potansiyelini artirmaktadir. Sanayi sektdriindeki biiylime ve yeni fabrikalarin kurulmasi, tiretim kapasitesini
genisleterek istihdami artirmakta ve ekonominin ¢esitlenmesine katki da bulunmaktadir. Bu durum, bir iilkenin
rekabet avantajini artirarak uluslararasi arenada daha etkili bir konuma gelmesine olanak tanimaktadir. Sanayi
iretimindeki artig, bir {lkenin endiistriyel altyapisim gliglendirmekte ve bdylelikle dogrudan yabanci
yatirimcilarin ilgisini ¢ekmektedir.

Sanayi sektoriindeki cesitlilik ve teknolojik gelismeler, dogrudan yabanci yatirimlarin artmasinda 6nemli bir
etkendir. Bu sektdrdeki genis bir {irlin yelpazesi, bir {ilkenin pazar ¢ekiciligini artirir ve farkli sektorlerde yatirim
yapmaya tesvik eder. Ozellikle, ¢esitlenmis sanayi iiriinleri sunan bir iilke, yatirimeilar icin daha cazip bir hedef
haline gelir. Ayrica, sanayi sektoriindeki olumlu gelismeler, yatirimcilarin daha verimli ve yenilik¢i iiretim
stireclerine katilma potansiyelini artirir. Bu durum, yabanci yatirimeilarin uzmanlik ve teknik bilgi arayiginda
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olduklar1 bir iilkeyi tercih etmelerine yol acabilir. Ozellikle, teknolojik olarak gelismis ve cesitli endiistrilere ev
sahipligi yapan iilkeler, yabanci yatirnmcilari ¢ekme konusunda avantajli konumdadir. Bu sekilde, sanayi
iiretimindeki ¢esitlilik, dogrudan yabanci yatirimlar: ¢cekmede anlamli ve olumlu katkilarda bulunarak ekonomik
biliylimeyi destekler. Bu yatirimlar, yerel isgiiciine yeni is olanaklar1 saglayarak istihdami artirir ve teknolojik
transferin yani sira yerel endiistrinin rekabet giiciinii de artirabilmektedir.

Sonu¢

Dogrudan yabanci yatirimlar, kiiresellesme stireciyle birlikte II. Diinya Savasi sonrasinda diinya ekonomisinde
onemli bir yere sahip olmustur. Bu artan ilgi, ekonomi de yeni teoriler gelistirilmesine yol agmistir. Bu teorik
yaklasimlar, dogrudan yabanci yatirimlarin motivasyonunu, etkilerini ve sonuglarini anlamak i¢in 6nemli bir
cergeve saglar. Incelendiginde, her bir teorinin kendine 6zgii giiclii ve zay1f yonleri oldugu gézlemlenir. Bu teoriler,
ornegin, uluslararasi isletme, ekonomik kalkinma veya uluslararas1 politika gibi farkli disiplinlerden ve bakis
acilarindan gelir ve farkli vurgular yapar. Ancak, bu teorik yaklagimlarin, kiiresel ekonomideki dogrudan yabanci
yatirimlarin anlagilmasina dair kapsamli bir ¢erceve sunmasi ve arastirmacilara analiz igin 6nemli bir arag
saglamasi acisindan dnemli bir katki sagladigi kabul edilir.

Dogrudan yabanci yatirimlar, bir iilkenin ekonomisine gesitli yollarla olumlu etkilerde bulunur. Oncelikle, bu
yatirimlarin isgiiciine olan etkisi biiyliktiir. Yabanci yatirimcilar genellikle yerel isgiiciinii egitme ve gelistirme
konusunda kaynak saglarlar, bu da isgiicii kalitesinin artmasina ve isgiicii verimliliginin yiikselmesine katki saglar.
Ayrica, yabanci yatirimlar istihdam diizeyini artirir ¢linkil yeni is olanaklar1 yaratir. Bununla birlikte, yabanci
yatinnmlar teknolojik transferi tesvik eder ve yerel teknolojik altyapinin giiclenmesine katki saglar. Bu durum,
iilkenin rekabet giliciinii artirir ve daha ¢esitli ve kaliteli iiriinlerin iiretilmesine imkan tanir. Son olarak, yabanci
yatirimlar sermaye stokuna dogrudan katkida bulunur, bu da ekonomik biiylimeyi tesvik eder. Bu etkiler, yonetim
becerilerinin gelismesi ve uluslararasi isbirligi olanaklarinin artmasi gibi faktoérlerle birleserek, dogrudan yabanci
yatirimlarin iilkeler i¢in 6nemli bir ¢ekim merkezi haline gelmesini saglar.

Dogrudan yabanci yatirimlar, uzun vadeli bir perspektifle ekonomik kalkinma ve biiyiimeyi destekleyen dnemli
bir arag¢ olarak kabul edilir. Gelismis iilkeler i¢in, bu yatirimlarin ¢ekilmesi, yeni iiretim yontemlerine erisim ve
kendi iiretim siireclerinde bu teknolojileri entegre etme firsat1 saglar. Diger yandan, gelismekte olan tilkeler igin,
yabanci yatirimlarin ¢ekilmesi, teknolojik ilerleme, ekonomik biiylime, rekabet giicli artisi, yatirim artigi ve
istthdam olanaklarinin geniglemesi gibi 6nemli hedeflere ulasmak icin bir arag¢ olarak goriiliir. Ancak, bu ¢aba
siklikla finansal zorluklar ve sermaye birikiminin yetersizligi gibi engellerle karsilagabilir. Bununla birlikte,
yabanci yatirimlarin getirdigi kazanimlar, yerel isletmelerin uluslararasi rekabet gii¢lerini artirma ve kiiresel
piyasalarda daha etkin konumlanma potansiyelini de beraberinde getirir. istihdam agisindan ise, dogrudan yabanci
yatirimlar yeni is firsatlar1 yaratirken, yerel isgiiciine daha fazla egitim ve gelisim imkan1 sunar, bdylece isgiicli
verimliliginin artmasina ve istihdamin artmasina katkida bulunur. Sonug olarak, dogrudan yabanci yatirimlar,
ekonomik biiyiimeyi ve kalkinmay1 destekleyerek ev sahibi lilkeler igin gesitli onemli fonksiyonlar1 yerine getirir.

Yabanci yatirimlarin istthdama yonelik etkileri, yatirim yapilan sektdrlerin 6zelliklerine ve yatirim tiirlerine bagh
olarak gesitlilik gdstermektedir. Ornegin, imalat sektoriinde yapilan yabanci yatirimlar genellikle iiretim
tesislerinin kurulmasi veya genisletilmesi seklinde olabilir. Bu durumda, yeni is olanaklari yaratilabilir ve
bolgedeki isgiicli talebi artabilir. Benzer sekilde, hizmet sektdriinde yapilan yatirnmlar daha ¢ok teknoloji odakli
veya finansal hizmetler gibi nitelikli is giicii gerektiren alanlarda olabilir. Bu durumda, nitelikli is giicline olan
talep artabilir ve yerel isgiiciine egitim ve gelisim firsatlari sunulabilir. Ancak, yabanci yatirimlarin istihdama etkisi
sadece iggiicii yaratma agisindan degil, ayn1 zamanda isgiicii piyasasinin yapisal degisimine de katkida bulunabilir.
Ornegin, teknolojik yeniliklerin ve otomasyonun artmastyla birlikte bazi islerin kaybolmasi veya is
gereksinimlerinin degigsmesi gibi faktorler, yabanci yatirimlarin istihdam tizerindeki etkilerini sekillendirebilir. Bu
nedenle, yabanci yatirnmlarin istihdama yonelik etkilerini anlamak ve degerlendirmek igin sektorel ve yerel
kosullarin dikkate alinmasi onemlidir. Sektorlerdeki yabanci yatirnmlarin ve bu yatirimlarin istihdama olan
katkisinin incelenmesi, teknoloji ve sermaye yogunlugu ile emek yogunlugu arasinda onemli farkliliklarin
oldugunu ortaya koymaktadir. Genel olarak, teknoloji ve sermaye agirlikli yabanci yatirimlarin istihdama olan
katkisi, emek yogun sektorlere kiyasla daha fazla olabilir. Ciinkii teknoloji ve sermaye yogun yatirimlar, verimliligi
artirict teknolojik yenilikler getirebilir ve iiretim siireglerini daha verimli hale getirebilir. Bu durumda, daha az is
giicline ihtiya¢ duyulabilir ancak is¢ilerin nitelikleri ve becerileri daha degerli hale gelebilir. Ayrica, teknoloji ve
sermaye yogun yatirimlar genellikle yiiksek katma degerli isler ve daha iyi iicretli pozisyonlar yaratabilir, bu da
istihdamin kalitesini artirabilir. Bu nedenle, sektorler arasindaki yabanci yatirimlarin istihdama olan katkisinin
degerlendirilmesinde teknoloji ve sermaye yogunlugunun énemi biiyiiktiir (Stnmaz, 2012).
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Dogrudan yabanci yatirimlarin artmasi, istihdam ve insan kaynaklar1 agisindan 6nemli etkiler dogurur. Bu artis,
yerel iggiicline yeni is firsatlar1 sunarak istihdamin genislemesine ve igsizlik oranlarinin diismesine katki saglar.
Yabanci yatirimlarin ¢ekilmesiyle birlikte, isletmeler genellikle yerel isgiiclinii egitme ve gelistirme konusunda
yatirim yaparlar, bu da isgiicii kalitesinin artmasina ve iggiicli verimliliginin yiikselmesine olanak tanir. Ayrica,
yabanci yatirimlarin artmasi, yerel isgiicline daha fazla istihdam firsati sunmanin yani sira, genellikle teknolojik
transferi ve bilgi paylasimini da beraberinde getirir. Bu da, yerel isgiiciiniin beceri ve bilgi seviyesinin artmasina
ve isglicii potansiyelinin gelismesine katkida bulunur.

Sonug olarak, dogrudan yabanci yatirimlarin artisi, istihdam bakimimdan daha fazla firsat sunmanin yani sira, yerel
isgiliclinliin yeteneklerini gelistirme ve isgilicii verimliligini artirma potansiyeline sahiptir, bu da uzun vadede
ekonomik biiyiimeyi ve kalkinmay1 destekler.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyan Calisma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.

Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Yazar Katkilar Calismaya birinci yazar %50 oraninda, ikinci yazar %50 oraninda katki saglamustir.
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Yetenek Yonetimi Literatiiriiniin Son On Yildaki Gelisimi: 2014-2024 Yillar
Arasinda Yapilan Bilimsel Calismalarin Bibliyometrik Analizi *

Development of Talent Management in The Last Decade: Bibliometric Analysis of Scientific Studies Conducted
between 2014-2024
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Oz

Yetenek yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin stratejik bir alt disiplini olarak, organizasyonlarin basarilarinda dnemli bir rol oynamaktadir.
Bu caligma, yetenek yonetimi alaninda yapilan akademik ¢alismalarin 2014-2024 yillar1 arasindaki egilimlerini bibliyometrik analiz
yontemiyle incelemeyi amaglamaktadir. Web of Science (WoS) veri tabanindaki "Business" ve "Management" arastirma alanlarina
odaklanarak 489 makale analiz edilmistir. Bibliyometrik analiz i¢gin VOSviewer yazilimi kullanilarak yetenek yonetimi literatiirtindeki
anahtar kavramlar, is birligi aglari, yazarlarin katkilar1 ve makalelerin atif performanslar degerlendirilmistir. Sonuglar, yetenek yonetimi
alaninda "human capital” ve "leadership development" gibi kavramlarin literatiirde merkezi oldugunu gostermektedir. Ayrica, en fazla atif
alan makalelerin COVID-19 pandemisinin is diinyas: {izerindeki etkilerini inceledigi tespit edilmistir. Analizler, Amerika Birlesik Devletleri
ve Ingiltere’nin bu alanda en etkili iilkeler oldugunu ortaya koyarken, akademik kurumlar bazinda ise Monash Universitesi, Dublin Sehir
Universitesi ve Tilburg Universitesi’nin merkezi bir rol oynadigini gdstermistir. Bu bulgular, yetenek yénetimi literatiiriiniin is diinyasinda
stratejik bir rol oynadigini ve bu alanda artan bir akademik ilgi oldugunu vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Bibliyometrik Analiz, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Web of Science (WoS)
Jel Kodlarr: M1, M10, M50

Abstract

Talent management, as a strategic sub-discipline of human resource management, plays an important role in the success of organizations.
This study aims to examine the trends of academic studies in the field of talent management between 2014 and 2024 through bibliometric
analysis. We analyzed 489 articles in the Web of Science (WoS) database, focusing on the research areas of “Business” and “Management”.
Using VOSviewer software for bibliometric analysis, key concepts in talent management literature, collaboration networks, authors'
contributions and citation performance of the articles were evaluated. The results show that concepts such as “human capital” and
“leadership development” are central in the talent management literature. It was also found that the most cited articles examined the effects
of the COVID-19 pandemic on the business world. The analysis reveals that the United States and the United Kingdom are the most
influential countries in this field, while Monash University, Dublin City University and Tilburg University play a central role in terms of
academic institutions. These findings emphasize that talent management literature plays a strategic role in the business world and that there
is a growing academic interest in this field.
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Giris
Yetenek yonetimi, gintimiiz is dinyasinda organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulagsmalarinda ve uzun vadeli
basarilarini siirdiirebilmelerinde kritik bir rol oynayan bir yonetim uygulamasi haline gelmistir. Ozellikle
kiiresellesmenin, teknolojik doniisiimlerin ve is giicii dinamiklerindeki hizli degisimlerin etkisiyle, nitelikli
calisanlarin belirlenmesi, gelistirilmesi ve organizasyon biinyesinde tutulmasi giderek daha Onemli hale

gelmektedir. Bu baglamda, yetenek ydnetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir alt disiplini olarak,
organizasyonlarin performansini dogrudan etkileyen bir unsur olarak kabul edilmektedir.

Son yillarda, yetenek yonetimi iizerine yapilan akademik c¢aligmalarin sayisinda kayda deger bir artis
gozlemlenmistir. Bu artig, yetenek yoOnetiminin sadece bir yonetim uygulamasi olmaktan ¢ikip akademik
literatiirde de 6nemli bir inceleme alan1 haline geldigini gdstermektedir. Ancak, bu artisa ragmen, yetenek yonetimi
literatiirliniin biitiinciil bir bakis agisiyla derinlemesine degerlendirilmesi ve mevcut egilimlerin sistematik bir
sekilde incelenmesi sinirli kalmistir. Bu noktada, bibliyometrik analizler, belirli bir arastirma alaninin yapisal
ozelliklerini ve literatiirdeki genel egilimleri anlamak i¢in giiglii bir yontem olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Bu caligma, yetenek yonetimi alaninda 2014-2024 yillar1 arasinda gerceklestirilen akademik yayinlar
bibliyometrik analiz yontemiyle inceleyerek, bu alandaki egilimleri, anahtar kavramlar1 ve akademik is birliklerini
ortaya koymayr amaglamaktadir. Bibliyometrik analiz, literatiiriin niceliksel bir degerlendirmesini sunarak,
yetenek yonetimi konusunda yapilan arastirmalarin hangi bagliklar etrafinda yogunlastigini ve hangi yazarlarin bu
alanda etkili oldugunu gorsellestirmektedir. Bu sayede, yetenek yonetimi alanindaki akademik durumu ve
literatiirde 6ne ¢ikan arastirma konularini belirlemek miimkiin olacaktir.

Bu aragtirmanin motivasyonu, yetenek yonetimi alanindaki akademik ¢alismalarin kapsamli bir sekilde analiz
edilerek, bu alandaki birikimi derinlemesine anlamak ve gelecekteki ¢aligmalara katki saglayacak bilimsel bir
cerceve sunmaktir. Dolayisiyla bu ¢alismanin, literatiire sagladigi katkinin yani sira, yetenek yonetimi alanindaki
aragtirmacilara ve uygulayicilara, gelecek caligmalarda odaklanmalar1 gereken anahtar konulari belirleme ve
literatiirdeki bosluklar1 tespit etme noktasinda yol gosterici olacagi diisiiniilmektedir. Literatiiriin kapsamli bir
degerlendirmesi olarak sunulan bu ¢alisma, yetenek yonetimi alaninda akademik bilgi birikimini derinlestirmek
amaciyla 6nemli bulgular sunmay1 hedeflemektedir.

1. Kavramsal Cerceve

Kiiresel anlamda yetenek yonetiminin kdkenleri 1800'lere kadar uzanmakta olup, sanat ve eglence yonetimi, spor
yonetimi literatiirii ve erken dénem egitim alanlarinda temelleri bulmaktadir. Is diinyasinda yetenek yonetimine
olan ilgi, 1990'larda McKinsey danigmanlari tarafindan giindeme getirilmis ve bu dénemin sonlarinda, en iyi
performans gosteren isletmelerin basarisinda galiganlarin kritik bir rol oynadig1 vurgulanarak "yetenek savasi"
kavrami literatlire kazandirilmisti. Bu gelismeler, organizasyonlar igerisinde yetenek yonetimine yoOnelik
arastirma ve uygulamalara olan ilginin artmasina zemin hazirlamistir. Ozellikle is liderlerinin, yetenek yonetiminin
stratejik onemini daha iyi kavradigini ve bu alandaki faaliyetleri planlamak ve uygulamak i¢in ciddi kaynaklar
ayirdigint gosteren bir¢ok rapor yayimlanmistir. Son yillarda yasanan finansal piyasa dalgalanmalart ve
belirsizlikler is kayiplarina ve aksamalara neden olsa da yapilan ¢aligmalar yetenek yonetiminin organizasyonlar
icin de daha stratejik bir konuma sahip olmaya basladigini ortaya koymaktadir (Khilji vd., 2015, s. 239).

Aragtirmalar, yetenek yonetimi kavramini tanimlama ve kavramsallastirma siirecinde, terimin bilimsel ve pratik
uygulamalarinda bir fikir birligine varilamadigini ortaya koymaktadir. Arastirmacilar, yetenek ydnetiminin nasil
algilandigina iligkin genel ¢ergeveler belirlemis olsalar da bu gergeveler yetenek yonetiminin farkli boyutlarini ve
uygulama alanlarin1 kapsamakla birlikte, heniiz ortak bir tanim tizerinde tam anlamiyla uzlagmaya varilamamastir.
Bu nedenle, literatiir incelendiginde, yetenek yonetimine dair farkli bir¢ok tanimin mevcut oldugu goriilmektedir
(Lewis ve Heckman, 2006; Collings ve Mellahi, 2009; Garavan vd., 2012; Vaiman vd., 2012; Sparrow, 2019).

Genel olarak bu tanimlamalarin odak noktalarini en zeki ve yetenekli ¢alisanlarin igletmeye ¢ekilmesi ve segilmesi
olusturmaktadir. Ancak zamanla yetenek yonetimine yonelik daha net tanimlamalarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir
(Ariss, vd., 2014). Buna bagli olarak Scullion ve diegrleri (2007) yetenek yonetimini kiiresel dl¢ekte en stratejik
rollerdeki, en iyi ¢alisanlari cezbetme, segme, gelistirme ve elde tutmaya yonelik organizasyonel faaliyetler olarak
tanmimlamaktadir. Thakurta (2024) ise dogru yetkinliklere sahip, dogru kisileri, dogru iste ve dogru maliyetle
yerlestirmeyle sonuglanan stratejiler biitiinii seklinde tanimlamaktadir. Schiemann (2014) ise yetenek yonetimini
cografi sinirlar1 asarak yetenek yasam dongiisiiniin yonetimiyle ilgili tiim faaliyetleri ve sorumluluklari
biitiinlestiren benzersiz bir islev olarak tanimlayarak bu siirecin, yetenek ¢ekme ve kazanmadan, gelistirme ve elde
tutmaya kadar genis bir yelpazeyi kapsadigini, isletmelerin, bu kapsamli yaklagimi benimseyerek yeteneklerini
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stratejik olarak yonettigini ve siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmeyi hedefledigini belirtmektedir. Jooss ve
digeerleri (2023) ise yetenek yonetimini isletmelerdeki kritik pozisyonlar1 doldurmak i¢in yiiksek performansa
sahip calisanlarin belirlenmesi, c¢ekilmesi, gelistirilmesi, elde tutulmasi ve gorevlendirilmesi olarak
tanimlamaktadir. Collings ve Mellahi (2009) ise yetenek ydnetimini stratejik bir bakis acgisityla ele alarak,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantajlarina farkli sekillerde katki saglayan kritik pozisyonlarin sistematik bir
sekilde belirlenmesi siireci sekilde ifade ederek, yiiksek potansiyele sahip ve yliksek performansli ¢alisanlardan
olusan bir yetenek havuzunun gelistirilmesini ve bu pozisyonlar1 yetkin ¢alisanlarla doldurmay1 kolaylastirmak
i¢in farklilagtiritlmig bir mimarinin olusturulmasini i¢eren bir yaklagim olarak tanimlamaktadir.

Yetenek yonetimi tanimlar1 ve yapilarini incelemek i¢in en uygun yontemler konusunda hala siurlt bir fikir birligi
olmasina ragmen, yetenek yonetimi iizerine olan akademik literatiir her gegen y1l 6nemli 6l¢lide genislemektedir.
Bu genisleme, teorik altyapi eksikligine ragmen devam etmektedir. Bu durum, TM iizerine yapilan arastirmalarin
genellikle teori temelli degil, fenomen odakli olarak ele alindigini gostermektedir (Gallardo-Gallardo vd., 2015, s.
264).

Yetenek yonetimi literatiiriinde teorik altyapi eksikliginin ve kavramsal ¢esitliligin devam etmesi, bu alanda daha
sistematik ve biitiinciil analiz yontemlerine olan gereksinimi artirmaktadir. Ozellikle bibliyometrik analiz, yetenek
yonetimi alanindaki yaymlarin kapsamini, egilimlerini ve temel bilgi kaynaklarini inceleyerek, bu alanda galigsan
arastirmacilar i¢in 6nemli bir rehber niteligi tagimaktadir. Bibliyometrik analizler, mevcut literatiirdeki bosluklarin,
yazarlar arasindaki is birligi aglarmin ve konunun zaman igindeki evriminin tespit edilmesine olanak tantyarak,
yetenek yonetiminin daha net ve kapsamli bir tanimina ulagilmasina katki sunacaktir. Ayrica, bu tiir bir analiz,
arastirmacilarin gelecekteki ¢aligmalara yonelik daha saglam teorik ¢erceveler gelistirmelerine ve uygulamaya
yonelik Oneriler sunmalarina imkan tanimaktadir. Dolayisiyla, yetenek yonetimi literatiiriiniin derinlemesine
incelenmesi ve gelecekteki arastirmalarin daha hedefli ve yapisal bir bicimde yonlendirilmesi i¢in bibliyometrik
analizler biiyiik bir gereklilik arz etmektedir.

2. Metodoloji

Bibliyometrik analiz, biiylik 6lgekli veri kiimelerini inceleyerek gelisen egilimleri, arastirma yap1 taslarini ve
literatiirdeki eksiklikleri belirlemeye olanak taniyan bir yontem olarak tanimlanmaktadir. Bu yontem, genis veri
setlerinin analiz edilmesi yoluyla arastirma alanlarin1 haritalamayr miimkiin kilmakta ve bu sayede
akademisyenler, ilgili konu hakkinda kapsamli bilgi edinebilmekte, literatiirdeki bosluklar1 saptayarak gelecek
arastirmalarina yon verebilme firsati elde etmektedir (Castaiieda vd., 2022). Baska bir ifadeyle bibliyometrik
analizler, nicel veri analizine dayanan bir yaklasimla, ilgili alandaki arastirmalarin etkisini, baglantilarini ve
evrimini degerlendirme imkani sunmaktadir. Bu yontem aracilifiyla, aragtirmacilar alandaki dinamikleri anlamada
biiyiik neme sahip olan etkili ¢aligmalari, kilit yazarlar1 ve ortaya ¢ikan ilgi alanlarini belirleyebilmektedir (Kraus
vd., 2024, s. 301).

Bibliyometrik analiz, belirli bir arastirma alanmin objektif bir sekilde haritalanmasini saglamak amaciyla
kullanilan sayisal bir yontem olarak tanimlanmaktadir. Bu teknik, arastirma alaninda en etkili eserleri, yazarlari,
yaygin olarak kullanilan anahtar kelimeleri ve en sik iliskilendirilen konular1 ortaya ¢ikarmaktadir (Tigre vd.,
2022). Aym1 zamanda bibliyometrik analiz, ilgili konuya olan ilgi diizeyini belirlemek igin konuyla ilgili
yayinlardan elde edilen verileri kullanmaktadir. Bu veriler arasinda en ¢ok atif alan yazarlar ve makaleler,
odaklanan konuya iliskin en fazla yayini bulunan bilimsel dergiler ile yayin sayilari g6z o6niinde bulundurularak
arastirma alaninin gelisimi degerlendirilmektedir (Tierno vd., 2017).

Akademisyenler, bibliyometrik analizleri ¢esitli amaglarla kullanmaktadir; bu amaclar arasinda makale ve dergi
performansindaki yeni egilimlerin belirlenmesi, is birligi aglarinin ve arastirma bilesenlerinin incelenmesi, ayrica
belirli bir alanin mevcut literatiirdeki entelektiiel yapisinin kesfedilmesi yer almaktadir. Bu baglamda, titizlikle
gergeklestirilen bibliyometrik caligmalar, bir alanin yenilik¢i ve anlamli bir sekilde ilerlemesine giiglii bir zemin
saglamaktadir. Bu ¢aligmalar sayesinde akademisyenler, alana dair kapsamli bir genel bakis elde edebilmekte, bilgi
bosluklarini tespit edebilmekte, aragtirma i¢in yeni fikirler iiretebilmekte ve yapacaklari katkilari alana uygun
sekilde konumlandirabilmektedir (Donthu vd., 2021, ss. 284-285).

Diinya genelinde en prestijli veri tabanlarindan biri olarak kabul edilen Web of Science (WoS), bilimsel literatiirii
ayrintili bir sekilde inceleme imkani sunan dnemli bir kaynaktir. WoS, aragtirmacilara kapsaml ve yiiksek kaliteli
igeriklere erisim saglama noktasinda one ¢ikmaktadir. Science Citation Index Expanded (SCIE), Social Sciences
Citation Index (SSCI) ve Arts & Humanities Citation Index (AveHCI) gibi 6zel indekslere sahip olmasi, iist diizey
akademik dergileri bilinyesinde barindirarak giivenilir kaynaklar sunmasi sebebiyle hem akademik
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degerlendirmelerde hem de bibliyometrik analizlerde siklikla tercih edilmektedir (Pranckuté, 2021). WoS, yalnizca
atif verilerini sunmakla kalmayip, bu atiflarin nasil ve ne siklikta kullanildigin1 da analiz etme olanagi
saglamaktadir (Wang vd., 2016). Bu nedenle, genis veri kapsami, giivenilir igerigi, giiclii arama motorlar1 ve
gelismis sorgulama yetenekleri ile detayli atif ve kullanim analizleri sunabilmesi, bu arastirmada WoS veri
tabaninin tercih edilmesinin temel sebeplerini olugturmaktadir.

Bu ¢aligmada Donthu ve digerleri (2021) tarafindan 6nerilen Bibliyometrik Analiz Prosediirii uygulanmistir. Bu
prosediir, bibliyometrik ¢calismanin amag ve kapsaminin tanimlanmasi, analizler i¢in uygun tekniklerin segilmesi,
analiz i¢in verilerin toplanmasi ve analizin gergeklestirilmesi sonucunda elde edilen bulgularin raporlanmasi olmak
iizere 4 temel adimdan olusmaktadir(Donthu vd., 2021, ss. 294-295). Bu prosediir baglaminda ¢alismanin temel
amaci, yetenek yonetimi alaninda yapilan akademik caligmalari bibliyometrik analiz yontemiyle inceleyerek,
isletme ve yoOnetim baglamindaki giincel egilimleri ve literatiirdeki gelisim siireglerini ortaya koymaktir. Bu
dogrultuda, verilerin toplanmasi icin Web of Science (WoS) veri tabaninda “talent management” anahtar kelimesi
taranarak 3024 adet yayima ulasilmistir. Aragtirma alani olarak "Business" ve "Management" arastirma alanlar1
sec¢ilmigtir. Literatiiriin giincel durumunu ve egilimlerini degerlendirmek amaciyla arastirma tiirii olarak makale;
yil aralig1 olarak da 2014-2024 yillar segilmistir. Son olarak, sosyal bilimler alaninda yiiksek kaliteli, hakemli ve
etkili arastirmalar1 kapsamasindan dolayr SSCI (Social Sciences Citation Index) sec¢ilmistir. Bu kriterler
dogrultusunda yapilan arama sonucunda, toplamda 489 makaleye ulasiimistir. Elde edilen veriler, bilimsel yayinlar
arasindaki baglantilari, atif iliskileribi ve anahtar kelime aglarini gorsellestirerek bibliyometrik analizleri daha
etkili ve anlagilir hale getirilmesinde dnemli bir yere sahip olan VOSviewer 1.6.19 yazilimi kullanilarak analiz
edilmistir. Bu dogrultuda, yetenek yonetimi literatiiriine iliskin kapsamli ve derinlemesine bir degerlendirme
yapilarak asagidaki sorularin yanitlart aranmustir.

e Yetenek yonetimi alaninda son 10 yilda dne ¢ikan anahtar kavramlar nelerdir?

¢ Yetenek yonetimi makalelerinin yillara gore dagilimi nedir?

e Yetenek yonetimi makalelerinin yazar sayilarina gore dagilimi nedir?

¢ Yetenek yonetimi konusunda en ¢ok atif alan ¢alismalar nelerdir?

e Yetenek yonetimi konusunda en ¢ok atif alan yazarlar kimlerdir?

e Yetenek yonetimi aragtirmalarinin en sik yayimlandigi akademik dergiler hangileridir?

e Bualanda yapilan akademik is birlikleri hangi iilkeler ve kurumlar arasinda yogunlagsmaktadir?
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, yetenek yonetimi alaninda 2014-2024 yillar1 arasinda gerceklestirilen akademik
caligmalarin bibliyometrik analizini yaparak, literatlirdeki egilimleri, 6nemli arastirma konularmi ve gelisim
stireclerini ortaya koymaktir. Bu analiz, yetenek yonetimi kavraminin is diinyas1 ve yonetim disiplinlerindeki
yerini daha iyi anlamak ve gelecekteki calismalar icin yol gosterici nitelikte bilgiler sunmak amaciyla
gergeklestirilmistir. Arastirma ayrica, literatiirde one ¢gikan anahtar kavramlari, is birliklerini ve atif aglarini analiz
ederek, yetenek yonetimi alanindaki bilgi birikiminin gelisimine 151k tutmay1 hedeflemektedir.

Bu ¢aligma, yetenek yonetimi alaninda literatiire katki saglayan énemli bir kaynak niteligindedir. is diinyasinda
yetenek yonetimi, kiiresel rekabetin arttig1 giiniimiizde stratejik bir 6neme sahip olup, kurumlarin siirdiiriilebilir
basarisinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, arastirma bulgulari hem akademisyenler hem de
uygulayicilar i¢in degerli bir rehber sunarak, yetenek yonetimi politikalarinin ve stratejilerinin olugturulmasina
yonelik pratik ¢ikarimlar sunacaktir. Ayrica, bu ¢alisma, literatiirdeki bosluklarin belirlenmesine ve gelecekteki
aragtirma yonelimlerine de katki saglayacaktir.

2.2. Arastirmanin Sinwrliliklar

Bu arastirma, 10 Eyliil 2024 tarihinde Web of Science (WoS) veri tabaninda yer alan makaleler iizerinde
gergeklestirilerek, diger veri tabanlarinda yer alan calismalar kapsam disinda birakilmistir. Ayrica, yalnizca
"Business" ve "Management" arastirma alanlarina odaklanildigi i¢in farkli disiplinlerdeki yetenek yonetimi
calismalari arastirmanin kapsamina almmamustir. inceleme, SSCI (Social Sciences Citation Index) kapsamindaki
makalelerle smirlandirilmistir ve 2014-2024 yillar1 arasindaki ¢aligmalarla sinirhi oldugundan, daha 6nceki
donemde yapilan arastirmalar bu ¢aligmaya dahil edilmemistir.
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3. Arastirmanin Bulgularn

Aragtirmada en ¢ok atif alan makaleler arasinda, Van Hoek’un 2020 yilinda International Journal of Operations &
Production Management dergisinde yaymlanan makalesi, 478 atif ile 6ne ¢ikmaktadir. Al Ariss, Cascio ve
Paauwe'nin 2014 yilinda Journal of World Business dergisinde yayinladigi calisma ise 264 atif ile dikkat
cekmektedir. Benzer sekilde, Baum, Mooney, Robinson ve Solnet’in 2020 yilinda International Journal of
Contemporary Hospitality Management dergisinde yayinladigi makale de 264 atif almistir. Cappelli ve Keller’in
2014 yilinda Annual Review of Organizational Psychology dergisinde yayimlanan ¢aligmasi ise 201 atif ile 6nemli
bir katki sunmustur. Deery ve Jago’nun 2015 yilinda International Journal of Contemporary Hospitality
Management dergisinde yayinladigi makale ise 193 atif ile dikkat ¢eken bir diger calismadir. Diger en ¢ok atif alan

caligmalar ve ilgili bilgileri, Tablo 1'de detayli bir sekilde gosterilmistir.

Tablo 1
2014-2024 Yillart Arasinda En Cok Atif Alan Yetenek Yonetimi Makaleleri

Yil Dergi Ad1 Yazarlar Aaf Bashk Konu
Sayis1
Bu c¢alisgma, COVID-19 pandemisinin
tedarik  zincirleri {izerindeki olumsuz
etkilerini inceleyerek, bu etkilerin nasil
Research opportunities  yoOnetilecegi ve tedarik zineiri
for a more resilient dayanikliliginin nasil artirilabilecegi {izerine
Internationa.l Journal post-COVID-19 supply  odaklanmaktadir. Calisma, literatiirde daha
2020 of Operathns & van Hoek, R 478 chain- closing the gap ~ Once tanimlanmis tedarik zinciri risklerine
Production between research dayali olarak pandeminin yarattig1 tedarik,
Management findings and industry ~ talep ve kontrol risklerini ele almakta, bu
practice risklerin sektérde nasil deneyimlendigini
incelemekte ve mevcut arastirmalarla
sektordeki uygulamalar arasindaki boslugu
kapatmay1 amagclamaktadir.
Yetenek yonetimi iizerine mevcut teoriler ve
gelecekteki arastirma  yonelimleri ele
alinmustir. Yetenek yonetiminin
organizasyonlar i¢in siirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglamak tizere kritik pozisyonlara
) Talent management: yiiksek potansiyelli calisanlarin
Journal of World Al A.USS, A; Current theories and yerlestirilmesi ve bu ¢alisanlarin
2014 Business Cascio, WF; 264 future research organizasyona bagliliklarin1 artirmak icin
Paauwe, J directions stratejiler gelistirilmistir. Makale, yetenek
yonetiminin farkli tanimlart ve uygulamalari
lizerine bir literatiir taramasi sunarak,
yetenek yonetiminin kiiresel boyutlarina ve
performans  odakli  bir  yaklasimin
uygulanmasina dair bulgular sunmaktadir.
Bu c¢alismada, COVID-19 pandemisinin
kiiresel konaklama sektorli iizerindeki
etkileri incelenmistir. Caligmada, pandemi
COVID-19's impact on  siirecinde konaklama sektériinde galisan is
International Journal Baum, T; the hospitality giiciiniin  kargilagtigi ~ zorluklar  makro
2020 of Conte}mp.orary MOQHC}G SKK; 264 workforce - new crisis  (kiiresel, politika, hiikiimet), mezo (orgiitsel)
Hospitality Robinson, RNS; or amplification of the ~ ve mikro (¢alisan) diizeylerde ele alinmistir.
Management Solnet, D norm? Bu etkilerin, is giicii i¢in halihazirda var olan
kirilganliklarin bir yansimasi oldugu ve
pandeminin sadece bu zorluklar1 bilyiittiigii
vurgulanmaktadir.
Bu g¢alismada, yetenek  ydnetiminin
kavramsal yaklagimlarini ve karsilasilan
pratik zorluklari ele alinmistir. Makalede,
Annual Review Of Talent Management: acik is giicii piyasalarinin yaratmis oldugu
Orgamizational Cappelli, P; Conceptual Approaches  belirsizlikler ve bu durumun yonetim
2014 Psychology And Keller .’IR’ 201 and Practical zorluklar1 {izerinde durulmustur. Ayrica,
Orgamizational ’ Challenges ¢alisanlarin bir organizasyon i¢inde hareket
Behavior

etme modelleri ve stratejik rollerin
belirlenmesinde  hangi yatinmlarmm  en
yiiksek geri doniisii saglayacagi konulari
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Atif

Yil Dergi Adx Yazarlar Sayisi Bashk Konu
incelenmisgtir. Caligmada, yetenek
yonetiminin evrimi gézden gegirilmis ve
gelecekteki arastirmalar igin yeni konular
sunulmustur.
Bu c¢alismada, konaklama endiistrisinde
) . yetenek yOnetimi, is-yasam dengesi ve
International Journal marie\;lrillélnntg\t:(l)?lrilife calisan tutma stratejilerini ele almnustir.
2015 Of Contemporary Deery, M; Jago, 193 & ? . Yetenek yonetimi ve calisan baghiligini
Hospitality L balance and retention ot trateiileri. calisan] i d
strategics artirma stratejileri, ¢alisanlarin is doyumu,
Management orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetlerini
etkileyen faktorler lizerinden incelenmistir.
Bu calisma, yetenek yoOnetiminin altinda
yatan felsefelerin etkilerini, teori ve
uygulamaya  yonelik  ¢ikarimlarn  ile
gelecekteki  aragtirma  glindemini  ele
The influence. of almaktadir. Makalede, yetenek yonetiminin
underlvin hiloslo hies stratejik bir rekabet avantaji saglamak igin
Meyers, MC; on talf):/nt %n F;nagenfent' nasil kullanilabilecegi ve bu siirecin temelini
2014 Journal pf World van Woerkom, 190 Theory, implications for olusturan. yetgnek ‘ ybnetlml . felsefeleri
Business M ractiz:e and research detayli bir sekilde incelenmistir. Yetenek
P a’ enda yonetiminin dort farkl felsefesi tanitilmugtir:
& nadir/kalici, nadir/gelistirilebilir,
kapsayici/kalici ve kapsayici/gelistirilebilir
gibi felsefelerin  varsayimlari, yetenek
yonetimi  uygulamalari, firsatlar1  ve
zorluklari analiz edilmistir.
Bu ¢alismada, biiyiik veri yonetiminin, karar
verme yetenekleri lizerindeki etkilerini ve bu
yeteneklerin karar kalitesini nasil artirdigini
. incelemektedir. Calismada, liderlik, yetenek
ii);relaoi?riin(iali? yOnetimi, teknoloji ve organizasyon kiiltiirii
enhanci%lg big data gibi biiyiik veri yonetimi zorluklarinin,
Information & Shamim, S: decision-making buyuk Yeri lfara? verme yetenekleri
2019 Zeng, J; Sharig, 173 bili d quali tizerindeki  etkileri arastirilmistir.  Bu
Management capability and quality o S
SM; Khan, Z among Chinese firms: A yonqtlm zorluklart, Cin qul 108 ﬁma
dvnamic ca abilitie.s tizerinde yapilan anketler ile elde edilen
Y vie VI; verilerle test edilmistir. Bulgular, bu
zorluklarin  bilyiik veri karar verme
yeteneklerini 6nemli 6lgiide etkiledigini ve
bu yeteneklerin de karar kalitesini artirdigini
gostermektedir.
Bu c¢alismada, yetenek yonetimi iizerine
yapilan ampirik aragtirmalarin kapsamli bir
incelemesi sunulmakta ve alanin gelisimini,
Standing on the kavramsallastirmalarini ve heniiz yeterince
Gallardo- shoulders of giants? A arastirllmamis alanlarimi
: . critical review of degerlendirmektedir. Arastirma, 2006 ile
2016  Employee Relations Gallardo, E; 166 a g e
; empirical talent 2014 yillar1 arasinda yetenek yoOnetimi
Thunnissen, M p Yy y y
management research ~ konusunda yayimlanan 96 ampirik ¢alismay1
sistematik olarak incelemekte ve bu
arastirmalarin  kavramsal ¢ercevelerini ve
pratik sonuglarini ele almaktadir.
Bu calisma, Cin ve Hindistan’daki yonetici
algilar1 ve insan kaynaklar1 uygulamalari
Talent management in araciligryla yetenek yoOnetimi kavraminin
China an d%n dia: A nasil anlasildigini, bu {ilkelerde hangi
] | of World Cooke, FL; comparison of yetenek yonetimi uygulamalarinin mevcut
2014 ournal of Wor Saini, DS; Wang, 164 management gldugunu ve karsilagilan zorlgklarl
Business J perceptions and human incelemektedir.  Arastirma, 178 insan

resource practices

kaynaklari dis1 yonetici perspektifinden
yetenek yonetimi kavramini ve
uygulamalarini anlamay1 amaglamaktadir.
Bulgular, her iki {ilkede de yetenek
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Atif

Yil Dergi Ad1 Yazarlar Bashk Konu
Sayisi
yonetiminin kurumsal ve kiiltiirel faktorlerle
sekillendigini, ancak uygulamalarin
Bati’daki yaklagimlarla farklilik gosterdigini
ortaya koymaktadir.
Bu ¢alisma, yetenek yonetimi literatiiriinii
fenomen odakli bir alan olarak incelemeyi
amaclamaktadir. Bibliyometrik ve igerik
analizi yoOntemleri kullanilarak, yetenek
Towards an . . - S
. yonetimi alanindaki durum degerlendirilmis
Gallardo- understanding of talent ve gelecekteki arastirmalar ic¢in Oneriler
2015 Human Resource Gallardo, E; 161 lrln anagementda? a gelistirilmistir. Calismada, yaym hacmi,
Management Review  Nijs, S; Dries, N; PIenomenon-driven - q..iterin etki faktorleri, en gok atif alan
Gallo, P field using bibliometric makaleler ve yazarlar, tercih edilen
and content analysis . yazarar, - te ..
yontemler ve temsil edilen ilkeler
incelenmigtir. Ayrica, yetenek yodnetimi
alaninda kullanilan baskin ve alternatif
teorik ¢ergeveler analiz edilmistir.
Bu c¢alisma, ¢ok uluslu igletmelerde kiiresel
yetenek yonetimi ile performans arasindaki
iliskiyi incelemektedir. Yetenek yonetimi
literatiirlinde mevcut bosluklar1 doldurarak,
Global Talent merkezi ve yerel diizeylerde yetenek
) Management and yOnetimi stratejilerinin performans
Journal of Colhngs', DG; Performance in iizerindeki etkilerini ele almakta, yetenek
2019 Management Mellahi, K; 156 Multinational yonetimi uygulamalarinin organizasyonel
Cascio, WF Enterprises: A performansi nasil etkiledigini ¢ok diizeyli
Multilevel Perspective  bir bakis agisiyla analiz etmektedir. Caligsma,
kaynak temelli goriis ¢ercevesinde ¢ok
uluslu isletmelerin  rekabet avantajini
stirdiiriilebilir kilmada yetenek yonetiminin
roliinii vurgulamaktadir.
Bu caligsma, kiiresel hareketlilik ile kiiresel
. yetenek yOnetiminin entegrasyonunu ve
Inte_g_ratlng global bunun ¢ok uluslu isletmeler igin stratejik
mobility and global firsatl dus incelemektedi
talent management: 1rsatlar sundugunu inceleme tedir.
2014 Journal hWorld Collings, DG 152 Exploring th Calismada, insan sermayesi ve sosyal
Business ’ xplorng the sermaye teorileri kullanilarak, kiiresel
challenges and strategic . e
opportunities hareketlilik  ve yetenekv yo.netmvl%
entegrasyonunun nasil katki saglayabilecegi
ele alinmistir.
Bu c¢alisma, yetenek yoOnetimi siirecleri
icinde deger yaratma odakli yaklagimlar
gelistirmeyi  hedeflemektedir.  Yetenek
yonetimi literatiirinde mevcut olan dort
farkli yetenek yonetimi felsefesi, deger
yaratma, deger yakalama, deger
kaldiraglama ve deger koruma gibi siirecler
What is the value of iizerinden ele alinmistir. Caligma, yetenek
talent management? yonetimi mimarilerinin nasil deger irettigini
Human Resource Sparrow, PR; Building value-driven  analiz etmekte ve yetenek yOnetimi
2015 Management Review Makran’l H’ 150 processes within a sistemlerinin  organizasyonlarin  rekabet
’ talent management avantajimi  nasil  artirabilecegi  ilizerine
architecture yogunlagmaktadir. Bu gercevede, yetenek

yOnetimi, insan kaynaklar1 mimarisi i¢inde
deger odakli siirecler insa ederek,
organizasyonlara  stratejik  bir  katki
saglamay1 amaglamaktadir. Ayrica, yetenek
yOnetimi  stratejilerinin - nasil  optimize
edilmesi gerektigi konusunda ¢esitli 6neriler
sunulmustur.
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Yil Dergi Ad1 Yazarlar Auf Bashk
Sayisi

Konu

Talent management and

Human Resource Krishnan, TN; dynamic view of talent

Management Review Scullion, H 140 in small and.medium
enterprises

2017

Bu c¢aligma, kiicik ve orta oOlgekli
isletmelerde yetenek yonetimi
uygulamalarini ve bu isletmelerin dinamik
yapilart  icindeki  yetenek  kavramini
incelemektedir. Yetenek yonetimi
literatiiriinde, ¢ogunlukla biiyiik ¢cok uluslu
isletmelere odaklanilmisken, kii¢iik ve orta
Olgekli isletmeler baglaminda yapilan
¢alismalar sinirlidir. Bu makale, kiigiik ve
orta Olgekli isletmelerin kurumsal yapilari,
insan kaynaklari uygulamalar1 ve yetenek
yonetimi siireclerindeki farkliliklarm altini
¢izmektedir. Kiigik ve orta oOlgekli
isletmelerde yetenek yonetiminin, genellikle
daha esnek, kisisel ve islevsel olmayan bir
yaklasima  dayandigi, ayrica  biiyiik
sirketlerde yaygin olan stratejik is rollerinin
belirlenmesi gibi uygulamalardan
farklilagtig1 vurgulanmustir.

Generational challenges
to talent management:
Journal of World Festing, M; A framework for talent
Business Schifer, L 140 retention based on the
psychological-contract
perspective

2014

Bu c¢alisma, kusaklar arasi farkliliklarin
yetenek yOnetimi {iizerindeki etkilerini
incelemekte ve psikolojik  sdzlesme
perspektifinden yetenek tutma stratejileri
onermektedir. Yetenek yonetiminin
calisanlar {izerindeki etkilerini anlamak
amaciyla sosyal degisim teorisi kullanilarak,
psikolojik sozlesme ve kusaklara 6zgii is
degerleri ile tercihlerin bu sdzlesmeler
tizerindeki etkileri ele alinmistir. Makalede,
X ve Y kusaklarinin kariyer gelisimi ve
egitim konusundaki yiiksek ilgisi nedeniyle,
bu kusaklar i¢in kapsamli ve giiclii yetenek
yonetimi faaliyetlerinin calisanlarin elde
tutulmasi agisindan Baby Boomer kusagina
gore daha 6nemli oldugu 6ne siirilmektedir.
Kusaklarim farkli is degerlerine sahip olmasi,
isletmelerin yetenek tutma stratejilerini bu
kusaklar aras1 farkliliklart g6z Oniinde
bulundurarak  uyarlamalar1  gerektigini
vurgulamaktadir.

3.1. Makalelerin Yillara Gore Dagilinu

Yetenek yonetimi konusunda 2014 ile 2024 yillan arasinda yapilan akademik yayinlarin yillara gére dagilimi
iceren Grafik 1 incelendiginde, 2014 yilinda 28 makale ile baslanan yayin sayisi, zaman i¢inde dalgalanmalar
gostermektedir. Ozellikle 2019 yil1, 61 makale ile incelenen donem iginde en yiiksek yayin sayisina ulasilmaktadir.
2021 ve 2023 yillar1 arasinda ise siirekli bir artis gozlenmekte, bu donemde yayinlanan makale sayist nispeten
yiiksek kalmaktadir. Bu artig, yetenek yonetimi alanina olan arastirma ilgisinin arttigini ve bu konunun is diinyast
ile akademik cevrelerdeki 6neminin yiikseldigini gostermektedir. 2024 yilinda ise 52 makale ile bir 6nceki yila
gore azalma gozlemlenmektedir, bu durum arastirma trendlerindeki degisikliklerden veya diger digsal faktorlerden
kaynaklaniyor olabilir. Bu dagilim, yetenek yonetimi alanindaki bilimsel gelismelerin zaman i¢inde nasil

evrildigini ve hangi yillarda 6ne ¢iktigini ortaya koymaktadir.
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Grafik 1
Yetenek Yonetimi Makalelerinin Yillara Gére Dagilimi
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3.2. Makalelerin Yazar Sayilarina Gore Dagilimi

Yetenek yoOnetimine yonelik toplam 489 makalenin yazar sayisma gore dagilimi incelenmistir. Grafik 2
incelendiginde, en fazla yaymin iki yazar tarafindan gergeklestirildigi tespit edilmistir; iki yazarla yazilan makale
sayist 150 olarak belirlenmistir. Bunu takiben, ii¢ yazar ile yazilan ¢alismalarin 145 makale ile ikinci sirada yer
aldig1 goriilmektedir. Dort yazar tarafindan gergeklestirilen makaleler ise 98 adet olup 6nemli bir paya sahip
bulunmaktadir. Tek yazar tarafindan kaleme alinan makalelerin sayis1 49 olup, daha az sayida makale tek yazar
tarafindan yazilmistir. Bes yazar ile yazilan makaleler 30 adetle temsil edilmektedir. Alt1 yazar ve iizeri tarafindan
yazilan makalelerin sayisi ise yalnizca 17 olarak belirlenmistir. Bu dagilim, yetenek yonetimi konusundaki
caligmalarin genellikle igbirlik¢i bir yaklagimla yiiriitiildiigiinii ve en ¢ok iki veya {i¢ yazarin ortak ¢aligmalariyla
gerceklestirildigini ortaya koymaktadir.

Grafik 2
Yetenek Yonetimi Makalelerinin Yazar Sayilarina Gore Dagilimi
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3.3. Akademik Dergilere Gore Makale ve Aaf Sayilar

Bu analizde toplam 489 makale incelenmis ve bu makalelerin yayinlandigi dergiler arasindan en ¢ok yayma sahip
olan ilk 10 dergi belirlenmistir. Grafikte 3’te yetenek yonetimi alaninda en fazla makaleye sahip olan dergilerin
yayinladiklar1 makale sayilar1 ve bu makalelere yapilan atif sayilari karsilastirilmaktadir. International Journal of
Human Resource Management, 65 makale ile en fazla yayma sahip dergi olarak one ¢ikmaktadir ve 1508 atif
almistir. International Journal of Contemporary Hospitality Management ve Employee Relations sirasiyla 38 ve
36 makale ile diger 6nemli dergiler arasinda yer almakta olup, bu dergiler de yiiksek atif sayilartyla dikkat
cekmektedir. Ozellikle Journal of World Business, 24 makale yaymlamasina ragmen 2032 atif ile makale basina
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en yiiksek atif oranlarindan birine sahiptir. Grafik, dergilerin hem akademik iiretkenliklerini hem de makalelerinin
bilimsel etkilerini net bir sekilde ortaya koymaktadir. Bu analiz, yetenek yonetimi literatiiriinde hangi dergilerin
daha fazla yayin yaparak alanin gelisimine katkida bulundugunu ve bu yayinlarin bilimsel etkisini gosteren énemli
bulgular sunmaktadir.

Grafik 3
Yetenek Yonetimi Makalelerinin Yaymnlandigi Dergiler ve Toplam Atif Sayilari
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3.4. Universitelere Gore Toplam Makale ve Atf Sayilart

Yetenek yonetimi makalelerin yayimlandig: iiniversiteler arasindan en cok yayina sahip olan ilk 10 {iniversite
belirlenmistir. Grafikte 4’te, {iniversitelerin yetenek yoOnetimi iizerine yayinladiklart makale sayilart ve bu
makalelere yapilan atif sayilar1 karsilastirmali olarak sunulmaktadir. Dublin Sehir Universitesi, Manas Universitesi
ve Tilburg Universitesi gibi kurumlar en fazla makale yayimlayan {iniversiteler arasinda dne ¢ikmaktadir. Dublin
Sehir Universitesi, 13 makale ve 824 atif ile en yiiksek atif say1sina sahip iiniversite olarak dikkat cekmektedir. Bu
iiniversiteler, yalnizca makale sayis1 bakimindan degil, ayn1 zamanda bu makalelerin bilimsel etki diizeyleriyle de
One ¢ikmaktadir. Grafik, makale iiretkenligi ile bu yaymlarm akademik etkisini kiyaslama imkani sunmaktadir.
Ozellikle atif basina diisen makale oranlar1 degerlendirildiginde, belirli iiniversitelerin yayiladiklari ¢alismalarin
yetenek yonetimi literatiiriine katki saglayan énemli kaynaklar oldugu goriilmektedir.

Grafik 4
Universitelerin Yetenek Yonetimi Makale ve Atif Sayilart
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3.5. Ulkelere Gore Toplam Makale ve Atif Sayilart

Bu c¢alismada yetenek yonetimi makalelerin yayinlandig: iilkeler arasindan en ¢ok yayma sahip olan ilk 20 {ilke
belirlenmistir. Ulkelerin toplam makale sayis1 ve atif sayisini igeren sonuglar incelendiginde, yetenek y&netimi
iizerine yapilan aragtirmalarda elde edilen 6nemli bulgular Grafik 5’te verilmistir. Amerika Birlesik Devletleri ve
Ingiltere hem yiiksek makale sayilart hem de atif sayilartyla bu alanda en etkili iilkeler olarak tespit edilmistir.
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ABD, 119 makale ile en fazla yayina sahip iilke olarak belirlenirken, ingiltere 4169 atif ile en fazla atif alan iilke
olarak one ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, daha az sayida makale iireten Hollanda ve Gliney Afrika gibi iilkelerin,
atif basia makale oranlarinda dikkat ¢ekici bir basar1 elde ettikleri belirlenmistir. Ozellikle Hollanda, makale
basina 58.1 atif ile en yiiksek etkiye sahip lilke olarak tespit edilmistir.

Grafik 5
Ulkelerin Yetenek Yonetimi Makale ve Atif Sayilart
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3.6. Yazar Anahtar Kelime Ag1

Yazar anahtar kelime analizi makalelerde yazarlar tarafindan kullanilan anahtar kelimelere odaklanmaktadir. Bu
analiz ile akademik calismalardaki ana temalar1 ve bu temalar arasindaki iliskiler tespit edilmektedir. Bdylece,
arastirma alanindaki egilimler ve tematik yogunlasmalar hakkinda degerli bilgiler elde edilmektedir. Yapilan
analizde, minimum 2 gegis kriterine gore 1595 anahtar kelimeden 289'unun bu kritere uygun oldugu tespit edilmis
ve elde edilen harita Sekil 1’de verilmistir. Haritada bu 289 anahtar kelime, 19 ana kiime etrafinda gruplanmis
olup, anahtar kelimeler arasinda 1246 baglant1 ve 1627 toplam baglant1 giicii oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar,
literatiirde belirli anahtar kelimelerin sik¢a bir arada kullamildigini ve bazi temalarin 6n plana g¢iktigin
gostermektedir. Ozellikle "talent management”, "human capital” ve "leadership development" gibi anahtar
kelimeler, literatiirde daha fazla atif alan ve diger anahtar kelimelerle gii¢lii baglantilar kuran merkezi kavramlar
olarak oOne c¢ikmaktadir. Farkli renklerle gosterilen kiimeler, belirli tematik alanlarda yogunlasan anahtar
kelimelerin, bu alanlarda daha fazla is birligi ve baglanti iginde oldugunu ortaya koymaktadir. Bu harita,
literatiirdeki 6nemli aragtirma konularini ve bu konular arasindaki iliskileri gorsellestirerek, akademik diinyada
hangi temalarin 6ne ¢iktigini net bir sekilde géstermektedir.

Sekil 1
Yazar Anahtar Kelime Agt
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3.7. Makaleler Bazinda Bibliyometrik Baglanma Agt

Makaleler bazinda bibliyografik baglanma agi, makaleler arasindaki ortak referanslar {izerinden bir baglanti
haritasi elde etmek icin kullanilmaktadir. Bu analiz, bireysel makaleler arasindaki tematik benzerlikleri ve bilimsel
baglar1 gorsellestirerek literatiirdeki arastirma egilimlerini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu ¢alismada yapilan
bibliyografik baglanma analizinde minimum atif say1s1 3 olarak belirlenmis ve 489 makaleden 395 tanesi bu kritere
uygun bulunarak caligmaya dahil edilmistir. Elde edilen harita Sekil 2°de verilmistir. Haritada 7 farkli kiime tespit
edilmis ve bu kiimeler, makalelerin atif yaptiklar1 ortak referanslara gore gruplandigini géstermektedir. Toplamda
389 makalenin analize dahil edildigi ve bu makaleler arasinda 32.536 baglantinin oldugu, bu baglantilarin toplam
giicliniin ise 103.663 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, calismanin ele aldig1 aragtirma alanlarinda belirli tematik
alt gruplarim ve alt disiplinlerin varligin1 ortaya koymaktadir. Ozellikle van Hoek (2020) ve Meyers (2020) gibi
diigimlerin literatiirde merkezi ve etkili ¢aligmalari temsil ettigini, bu ¢aligmalarin diger makalelerle siki bir iligki
icerisinde oldugunu gdstermektedir. Kiimelerin biiyiikliikleri ve yogunluklari, literatiirde bazi temalarin daha genis
bir sekilde ele alindigini ve bu alanlarin daha fazla ¢aligildigini isaret etmektedir.

Sekil 2
Makaleler Bazinda Bibliyografik Baglanma Agi
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3.8. Dergiler Bazinda Bibliyografik Baglanma Agi

Dergiler bazinda bibliyografik baglanma analizi ilgili makalelerin yaymlandigi dergiler veya diger yayin
kaynaklari {izerinden yapilmaktadir. Bu analiz, dergiler arasindaki benzerlikleri ve hangi dergilerin ilgi arastirma
alanina daha ¢ok yogunlastigini gostermektedir. Dolayisiyla bu analiz ile literatiirdeki temel yayim kaynaklarimin
haritasi ¢ikarilmaktadir. Yapilan kaynak bazli bibliyografik baglanma analizinde, minimum 2 makale ve minimum
2 atif kriterleri dogrultusunda 118 kaynaktan 60 tanesinin bu kriterlere uygun oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
harita Sekil 3’te verilmistir. Haritada 60 farkli kaynagin, 5 ana kiime etrafinda gruplandig1 ve toplamda 1.492
baglanti ile birbirleriyle ortak referanslar iizerinden iliskilendirildigi goriilmektedir. Toplam baglant1 giiciiniin
117.060 olmasi, bu kaynaklarin akademik literatiirde birbirine ne kadar siki bir sekilde bagli oldugunu
gostermektedir. Ozellikle International Journal of Human Resource Management ve International Journal of
Contemporary Hospitality Management gibi dergiler, diger kaynaklarla yogun iligkiler i¢inde olup literatiirde
merkezi bir rol oynamaktadir. Farkli renklerle gosterilen kiimeler, dergilerin tematik yakinliklarina gore
gruplandigini ve belirli aragtirma alanlarinda yogunlastigini ortaya koymaktadir. Bu harita, kaynaklar arasindaki
tematik benzerlikleri ve akademik etkilesimleri gorsellestirerek ilgili literatiirde hangi dergilerin 6n plana ¢iktigini
gostermektedir.
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Sekil 3
Dergiler Bazinda Bibliyografik Baglanma Agt
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3.9. Yazarlar Bazinda Bibliyografik Baglanma Ag1

Yazarlar bazinda bibliyografik baglanma analizinde ilgili konuda yaymn yapan yazarlar odak noktasi haline
gelmektedir. Dolayisiyla analiz birimi olarak her bir yazar ele alinarak yazarlar arasindaki iliskiler incelenmektedir.
Bu analiz ile yazarlarn ilgili literatiirdeki etkisi, hangi yazarlarin ayni konu iizerinde arastirma yaptigmi ve
arastirma alanlarindaki is birliklerini anlamak amaciyla kullanilmaktadir. Bu ¢alismada yapilan yazarlar bazh
bibliyografik baglanma analizinde, minimum 2 makale ve minimum 2 atif kriterleri dogrultusunda 1170 yazardan
yalnizca 131'inin bu kriterlere uygun oldugu tespit edilmis ve elde edilen harita Sekil 4’te verilmistir. Haritada bu
131 yazar, 7 ana kiime etrafinda gruplanmis ve yazarlar arasinda toplam 7.636 baglanti oldugu belirlenmistir.
Toplam baglant1 giiciiniin 243.395 olmasi, yazarlar arasindaki bilimsel baglarin ne kadar gii¢lii oldugunu ve ortak
referanslar iizerinden siki iliskiler kuruldugunu gostermektedir. Ozellikle David G. Collings, Nicky Dries ve Hugh
Scullion gibi yazarlar, haritada merkezi konumda yer almakta olup, literatiirde daha fazla atif alan ve diger
yazarlarla yogun iligkiler kuran 6nemli arastirmacilar olarak dne ¢ikmaktadir. Farkli renklerle gosterilen kiimeler,
yazarlarin belirli tematik alanlar etrafinda bir araya geldigini ve ig birliklerinin bu temalar dogrultusunda
sekillendigini ortaya koymaktadir. Bu harita, yazarlar arasindaki bilimsel etkilesimlerin ve is birliklerinin
gorsellestirilmesine imkan vererek, literatlirde hangi yazarlarin 6n planda oldugunu gostermektedir.

Sekil 4
Yazarlar Bazinda Bibliyografik Baglanma Agi
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3.10. Akademik Kurumlar Bazinda Bibliyografik Baglanma Ag

Akademik kurumlar bazinda bibliyografik baglanma analizi, liniversiteler, arastirma enstitiileri ve diger akademik
kurumlari arasindaki iliskilerin ortak referanslar {izerinden gorsellestirilmesi amaciyla kullanilmaktadir. Bu analiz
ile hangi kurumlarin ilgili konuya yogunlagtigini, hangi kurumlarin literatiirde daha etkili oldugu belirlenmektedir.
Bu ¢alismada yapilan analizde, minimum 2 makale ve minimum 2 atif kriterlerine gére 744 kurumdan 198'inin bu
sartlar1 sagladig: tespit edilmis ve elde edilen harita Sekil 5’te verilmistir. Haritada bu 198 kurum, 8 ana kiime
etrafinda gruplanmig olup, aralarindaki 16.702 baglant1 ve toplam 335.727 baglanti giicii, kurumlar arasindaki
bilimsel is birliklerinin oldukga giiglii oldugunu gdstermektedir. Ozellikle Monash University, Dublin City
University ve Katholieke Universiteit Leuven gibi kurumlar, haritada merkezi konumda yer alarak, literatiirde daha
fazla atif alan ve diger kurumlarla siki akademik baglantilar kuran kurumlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Farkli
renklerle gosterilen kiimeler, belirli tematik alanlarda ¢alisan kurumlarin yogunlastigini ve bu alanlardaki is
birliklerinin gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir. Bu harita, akademik diinyada etkili olan kurumlarin birbirleriyle
olan bilimsel etkilesimlerini ve is birliklerini gorsellestirerek, hangi kurumlarin ve aragtirma alanlarinin 6ne
¢iktigini net bir sekilde gostermektedir.

Sekil 5
Akademik Kurumlar Bazinda Bibliyografik Baglanma Ag1
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3.11. Ulkeler Bazinda Bibliyografik Baglanma Ag

Ulkeler bazinda bibliyografik baglanma analizinde iilkeler birim olarak ele alinarak iilkeler arasindaki bilimsel is
birlikleri referanslar {lizerinden gorsellestirilmektedir. Bu analiz, {ilkeler arasindaki akademik is birliklerinin ne
kadar gii¢lii oldugu, hangi iilkenin literatiirde kilit bir rol oynadig1 ve kiiresel bilimsel aglarin nasil sekillendigini
anlamak i¢in kullanilmaktadir. Bu ¢alismada yapilan analizde, minimum 2 makale ve minimum 2 atif kriterlerine
gore 74 iilkeden 52'sinin bu sartlar1 sagladigi tespit edilmis ve elde edilen harita sekil 6’da verilmistir. Haritada bu
52 iilke, 7 ana kiime etrafinda gruplanmis olup, tilkeler arasinda 1.286 baglant1 ve 449.950 toplam baglant1 giicii
oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar, iilkeler arasindaki bilimsel ig birliklerinin gii¢lii oldugunu gdstermektedir.
Ozellikle ABD, Ingiltere, Almanya ve Hindistan gibi iilkeler, literatiirde daha fazla atif alan ve diger iilkelerle siki
akademik baglantilar kuran merkez {ilkeler olarak 6ne g¢ikmaktadir. Farkli renklerle gosterilen kiimeler, belirli
tematik alanlarda calisan iilkelerin daha fazla is birligi yaptigim1 ortaya koymaktadir. Bu harita, uluslararasi
bilimsel is birliklerinde hangi tilkelerin ve aragtirma alanlarinin 6ne ¢iktigini gorsellestirerek, akademik diinyada
etkili olan tilkelerin etkilesimlerini net bir sekilde gostermektedir.
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Sekil 6
Akademik Kurumlar Bazinda Bibliyografik Baglanma Agi
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Sonug ve Oneriler

Bu c¢aligmada, 2014-2024 yillar1 arasinda yetenek yonetimi alaninda gergeklestirilen akademik caligsmalar
bibliyometrik analiz yontemi ile incelenmistir. Analiz neticesinde, yetenek yonetimi literatiiriiniin hizl bir gelisim
gosterdigi ve ozellikle insan sermayesi, liderlik gelisimi ve is giicli dinamikleri gibi kavramlarin merkezi bir yer
edindigi tespit edilmistir. Ayrica, COVID-19 pandemisinin is diinyas1 tizerindeki etkileri, literatiirde dnemli bir
aragtirma konusu haline gelmis ve pandeminin organizasyonlardaki yetenek yonetimi stratejilerini nasil
sekillendirdigi iizerine yogunlasan ¢alismalar 6ne ¢ikmistir. Bu bulgular, yetenek yonetimi literatiiriiniin giincel
sorunlara hizla adapte oldugunu ve bu alandaki akademik ilginin ¢esitlendigini gdstermektedir.

Bu c¢alismada, yetenek yonetimi alaninin 6nde gelen arastirmacilarini ve odaklanilan baglica konulari net bir
sekilde ortaya koyarak literatiirde hangi ¢alismalarin akademik etki yarattigini gérmek amaciyla, son on yilda
yetenek yonetimi alaninda en ¢ok atif alan ilk 15 makale, yillara, yayimlandiklar1 dergilere, yazarlarina, atif
sayilarina ve ele aldiklar1 konulara goére Tablo 1’de sunulmustur. Bu tablonun katkisi iki yonlii olarak
degerlendirilmektedir. Ilk olarak, yetenek yonetimi alaninda siklikla atif alan temel eserlerin izlenebilir bir
haritasin1 sunmakta ve arastirmacilara alandaki ana egilimleri belirlemede rehberlik etmektedir. Ikinci olarak,
literatiirde 6ne ¢ikan konu bagliklarini vurgulayarak, gelecekteki ¢caligmalar i¢in potansiyel aragtirma alanlarini ve
literatiirdeki bosluklar1 gostermektedir.

Calisma sonuglarina gore, ABD ve Ingiltere, yetenek yonetimi literatiiriinde en fazla katki saglayan iilkeler olarak
one ¢ikmaktadir. Bu {iilkelerdeki akademik kurumlarin ve aragtirmacilarin, literatiirde biiyiik bir etkiye sahip
oldugu gozlemlenmistir. Bununla birlikte, yetenek yonetimi alanindaki arastirmalarin cografi ¢esitliligi sinirh
kalmis ve Bati merkezli ¢alismalarin hakim oldugu bir literatiir yapisi ortaya ¢ikmistir. Bu durum, farkl kiiltiirel
baglamlarda yetenek yonetimi uygulamalarinin yeterince incelenmedigini gostermektedir.

Tiirkiye 6zelinde konuyla ilgili WoS veri tabani kullanilarak yapilan taramada, SSCI kapsaminda Tiirkiye'den
yalnizca 5 makalenin yer aldig1 ve bu makalelerin tamaminin 2024 yilina ait oldugu tespit edilmistir. Tiirkiye nin
SSCI kapsamindaki diisiik makale sayisi, siirli arastirma biitgeleri, uluslararasi is birliklerinin eksikligi ile
agiklanabilir. Sosyal bilimlerde uluslararasi standartlarda yayin iiretimi i¢in aragtirma fonlarinin artirilmasi,
uluslararas1 ortakliklarin giiclendirilmesi ve akademik yazim kapasitesinin gelistirilmesi Onemlidir. Bu
eksikliklerin giderilmesi, Tiirkiye nin akademik goriiniirliigiinii ve etkinligini artiracaktir.

Yapilan analizler, yetenek yoOnetimi alaninda is birligi aglarmin genisledigini ve bu alandaki ¢aligmalarin
cogunlukla iki veya {i¢ yazarin ortak katkilariyla gergeklestirildigini ortaya koymaktadir. Akademik is birliklerinin
artmasi, disiplinler arasi ¢aligmalarin yayginlagmasina olanak saglayabilir ve yetenek yonetimi alanindaki teorik
birikimin derinlesmesine katkida bulunabilecegi degerlendirilmektedir. Ozellikle dijitallesmenin hiz kazandig1 ve
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is yapma bigimlerinin degistigi gliniimiizde, yetenek yonetimi arastirmalarinin bu yeni ¢aligma kosullarina uyum
saglamasi 6nem tagimaktadir.

Aragtirmanin bulgulari, yetenek yonetimi literatiiriinde belirli kavramlarin 6n plana ¢iktigini ve bu kavramlarin
ilerleyen yillarda daha fazla ilgi gorebilecegini gostermektedir. Bu arastirma, yalnizca Web of Science (WoS) veri
tabaninda yer alan "Business" ve "Management" alanlarma odaklanmis olup, diger veri tabanlarinda yer alan
caligmalar ve farkl disiplinlerdeki yetenek yonetimi arastirmalari kapsam disinda birakilmistir. Ayrica, inceleme
sadece makale tiirlindeki yayimnlarla sinirli kalmistir. Bu sinirliliklar g6z oniine alindiginda, gelecekteki
caligmalarin daha genis veri tabanlar1 ve disiplinleri kapsayacak sekilde yapilmasi, literatiirdeki genel egilimleri
daha kapsamli bir sekilde anlamaya katki saglayabilir. Ayrica, farkli disiplinlerin yetenek yonetimi alanindaki
etkilerini daha iyi anlamak i¢in disiplinler arasi arastirmalarin tesvik edilmesi, alana yeni bakis acilar
kazandirabilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani Calisma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.

Cikar Catigymasi Caligmada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Yazar Katkilar: Calismaya birinci yazar %50 oraninda, ikinci yazar %50 oraninda katki saglamistir.
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Yiiksekogretim Kurumlarinin Biiyiik Veriye Hazirhgi*
Readiness of Higher Education Institutions for Big Data
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Oz

Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’deki yiiksekdgretim kurumlarinin biiyiik veri teknolojilerine hazirlik seviyelerini uzman istihdami
baglaminda degerlendirmektir. Biiyiik veri, geleneksel veri tabani sistemlerinin kapasitesini asan biiyiik ve karmasik veri kiimelerini ifade
ederken, biiytik veri analitigi bu verilerden anlamli i¢gdriiler elde etme siirecini tanimlamaktadir. Arastirmada, Tiirkiye’deki {iniversitelerin
biiyiik veri teknolojilerine hazirlik diizeyleri, liderlik, yetenek yonetimi, yazilim teknolojisi, veriye dayal karar verme ve kurum kiiltiirii
boyutlar lizerinden degerlendirilmistir. Calismanin verileri, 86 iiniversiteden 164 bilgi islem uzmanimin katilimiyla elde edilmistir. Veri
bilimcilerin liderlik ve yetenek yonetimi boyutlarinda, veri miihendislerinin teknoloji boyutunda, is analistlerinin yetenek yonetimi,
teknoloji ve karar verme boyutlarinda anlaml farkliliklar gézlemlenmistir. Ayrica, yazilim gelistiricilerin ve web tasarimcilarinin teknoloji
ve karar verme boyutlarinda 6nemli etkileri oldugu tespit edilmistir. Dikkat ¢ekici bir bulgu olarak, arasgtirmaya katilan iiniversitelerin
%94,3’linde biiyiikk veri mithendisi pozisyonunda uzman istihdam edilmedigi ortaya ¢ikmistir. Bu bulgular, iiniversitelerin biiyiik veri
teknolojilerini etkin bir sekilde kullanabilmeleri i¢in uzman istihdamini artirmalar1 ve gesitlendirmeleri gerekliligini ortaya koymaktadir.
Biiyiik veri analitigi alaninda dengeli bir uzman portfoyiiniin olusturulmasi, yiiksekdgretim kurumlarinin basarisi igin kritik 6neme sahip
oldugu belirtilebilir.

Anahtar Kelimeler: Biiyiik Veri, Yiiksekogretim Yonetimi, Biiyiik Veri ve Analitik, Biiyiik Veriye Hazirlik, Yiiksekogretimde Uzman
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Abstract

The objective of this study is to evaluate the degree of readiness exhibited by higher education institutions in Turkey with regard to the
integration of big data technologies in the context of expert recruitment. Big data signifies extensive and intricate datasets that surpass the
capacity of conventional database systems, while big data analytics pertains to the process of deriving valuable insights from these data. In
the present study, an assessment of the readiness of universities in Turkey for big data technologies was conducted across the domains of
leadership, talent management, software technology, data-driven decision making and organizational culture. The data for the study were
obtained through the participation of 164 IT specialists from 86 universities. The research findings indicate significant variations across
three key domains: leadership and talent management in data scientists, technology in data engineers, and talent management, technology,
and decision-making in business analysts. Additionally, the study identified software developers and web designers as having substantial
influence on technology and decision-making dimensions. A noteworthy finding was the revelation that 94.3% of the participating
universities do not employ experts in the big data engineer position. These findings underscore the necessity for universities to enhance and
diversify the employment of experts in order to leverage big data technologies effectively. It can be concluded that the establishment of a
balanced portfolio of experts in the field of big data analytics is imperative for the success of higher education institutions.

Keywords: Big Data, Higher Education Management, Big Data and Analytics, Preparing for Big Data, Expert Recruitment in Higher
Education
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Giris
Son yillarda, biiyiik veri kavrami, yiiksekdgretim kurumlari da dahil olmak iizere farkli alanlarda 6nemli bir ilgi
gormiistiir. Biiyiik verinin egitim uygulamalarini doniistiirme ve kurumsal etkinligi artirma potansiyeli genis ¢capta
kabul gormiistiir (Akrami vd., 2024). Biiyik veri analitigi, egitim Orgiitlerinde karar alma siireglerini
bilgilendirebilecek kaliplar1 ve egilimleri belirlemek i¢in, 6grenci kayitlarindan ¢evrimigi 6grenme etkilesimlerine
kadar biiylik miktarda veriyi isleme ve analiz etme yetenegi sunmaktadir (Mustapha vd., 2023). Yiiksekogretim

kurumlar biiyiik verinin giiciinii kullanarak 6grenci bagarisini artirabilir, 6grenme ¢iktilarini iyilestirebilir ve
orgiitsel performansi gelistirebilir (Syed ve Albalawi, 2024).

Universitelerin biiyiik veriden etkili bir sekilde yararlanmaya hazir olmasi, giiniimiiziin veri odakl siireglerinde
oldukc¢a kiymetli goriilmektedir. Biiyiik veri teknolojilerini benimseyen yiiksekogretim orgiitleri de ayni sekilde
veriye odakli karar siireglerini benimseyebilir, bu sayede 6grencilerin 6grenme deneyimlerini gelistirebilir ve
operasyonel verimliliklerini artirabilirler (Nda vd., 2019). Biiyiik veri platformlarinin yiiksekogretimde kabul
gormesi ve kullanilmas1 énemli goriilmektedir. Orgiitlerin biiyiik verinin 6grenmeyi gelistirmedeki bu éneminin
farkinda olmasi, biiyiik veri platformlarina yonelik iist yonetim desteginin etkili bir sekilde iletilmesi ve bunlarin
kullanimina yoénelik standartlarin olusturulmasi gibi firsatlar olusturmaktadir (Aldholay vd., 2021). Bununla
birlikte biiyiik veri teknolojilerinin entegrasyonu, veriye odakli karar verme siire¢lerinde veriye dayali karar verme
stireclerine gegisi miimkiin hale getirmektedir. Bu sayede yiiksekdgretim kurumlari, orgiitsel etkinligini optimize
ederek yiliksekogretimde devrim yapma potansiyeline sahip oldugu belirtilebilir (Ujang vd., 2023).

Yiiksekogretim kurumlarinda biiyiik veriye gegiste onemli zorluklar ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan biri de
kurumlarin biiylik veriyi benimsemeye hazir olup olmadiklarini degerlendirme ihtiyacidir. Biiyiik verinin basarili
bir sekilde uygulanmasimi ve kullanilmasini saglamak icin personelin ve teknolojik altyapinin hazir olup
olmadiginin degerlendirilmesi de temel unsurlardan biri olarak goriilmektedir (Alsheikh, 2019). Biiyiik verinin
benimsenmesine yonelik orgiitsel hazirligin anlasilmasi, veri analitiginin giiclinden etkin bir sekilde faydalanmasi
ve egitim-O6gretim siireglerinde ve idari siireglerde olumlu sonuglar elde etmesi agisindan énemli goriilmektedir
(Saydullaev, 2023).

Ayrica, biiyiik veri analitiginin benimsenmesi, yliksekdgretim kurumlarinda kullanilan bilgi yonetimi uygulamalari
icin de doniistiiriicii bir potansiyel sunmaktadir. Gegisi kolaylagtirmak i¢in hazirlik degerlendirme siireglerinin de
onemi vurgulanmaktadir (Hoang vd., 2024). Personelin biiylik veriyi benimsemeye hazir olup olmadiginin
degerlendirilmesi, kurumlarin egitimin iyilestirilmesi i¢in veri analitiginin potansiyelinden yararlanmak iizere
gerekli beceri ve kaynaklara sahip olmasini saglamada 6nemli bir adim olarak degerlendirilmektedir (Wang vd.,
2022).

Bu aragtirmanin sonuglari, yliksekogretim kurumlarinda biiytlik veri teknolojilerinin etkin kullanimi i¢in gerekli
insan kaynag1 politikalarinin gelistirilmesine katki saglamasi hedeflenmektedir. Ozellikle yiiksekdgretimde uzman
istihdam1 konusundaki mevcut durum tespiti, gelecekteki egitim politikalarinin sekillenmesinde 6nemli bir rol
oynayabilir. Universitelerin biiyiik veri teknolojilerine hazirlik seviyelerinin degerlendirilmesi, Yiiksekdgretim
Kurulu’nun 2022 yilinda baglattig1 “Biiyiik Veri Projesi” gibi stratejik girisimlerin etkinligini artirmak i¢in gerekli
insan kaynagi planlamasina 1sik tutmasi amacglanmaktadir. Ayrica yiiksekdgretim kurumlariin bilgi islem
birimlerindeki uzman cesitliliginin analizi, Universitelerin dijital doniisim siireglerinde ihtiyag duyacaklar
yetkinliklerin belirlenmesine ve bu dogrultuda egitim programlariin giincellenmesine yodnelik politika
onerilerinin gelistirilmesine de olanak saglamasi agsisindan 6nemli goriilmektedir.

Yiksekogretimde biiyiik verinin stratejik kullanimi egitim kalitesinde, 6grenci deneyimlerinde ve genel orgiitsel
performansta c¢esitli iyilesmeleri tetikleyebilmektedir (Altaye ve Nixon, 2019). Biiyiik veri analitik teknolojileri
kullanilarak egitim yoOnetimi optimize edilebilir, kisisellestirilmis O0grenme deneyimleri gelistirilebilir ve
yuksekogretim paydaslarina akilli karar destegi saglanabilir. Tiirkiye’de ise Yiiksekogretim Kurulu’nun 2022
yilinda sekiz pilot iiniversite ile baglattign “Biiyiik Veri Projesi” gibi girisimler, arastirmalarin ilerletilmesi ve
yiiksekdgretim kurumlarinin doniistiiriilmesinde biiyiik verinin artan 6neminin altin1 ¢gizmektedir (Yiiksekogretim
Kurulu Bagkanligi, 2022).

1. Biiyiik Veri ve Analitik

Biiyiik veri ve analitik, egitim, saglik, iiretim, planlama vb. gibi ¢esitli sektdrlerde devrim olusturma potansiyeline
sahip doniistiiriicii teknolojiler olarak ortaya ¢ikmustir. Biiyiik veri kavrami, kuruluslarin giinliik olarak iirettigi
yapilandirilmis ve/veya yapilandirilmamis verilerin biiyiik hacimlerini ifade eder (Berman, 2013). Bagka bir
tanimda ise genis ve karmasik veri kiimelerinin toplanmasini, depolanmasini, islenmesini ve analizini toplu olarak
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saglayan ¢esitli bilesenleri ifade etmektedir (Casado ve Younas, 2015; Dabhade, 2014). Biiyiik veri, karmagikligini
ve potansiyel uygulamalarini anlamak i¢in gerekli olan, genellikle 3V olarak adlandirilan hacim (Volume), hiz
(Velocity) ve ¢esitlilik (Variety) gibi birkag temel 6zellik ile karakterize edilir (Altunisik, 2015; IBM, 2022; Guha,
2018; Kalita vd., 2024; Yiiksekdgretim Kurulu Bagkanligi, 2022; Hendrik vd., 2014; Kitchin ve McArdle, 2015;
Kumar vd., 2023; Otto ve Lau, 2016).

Hacim, veri kiimelerinin muazzam boyutuna ve 6l¢egine vurgu yapmaktadir (Tan vd., 2018). Hacim kavraminin,
yukii verimli bir sekilde islemek i¢in Ol¢eklenebilir veri setlerini ve saglam veri merkezi sistemlerini gerektiren,
iiretilen ve toplanan biiyiik miktarda veriyi ifade ettigi de belirtilebilir (Jia vd., 2014). Verilerin i¢erigi, tamamlayict
veri koleksiyonlarinin dahil edilmesi, daha 6nce arsivlenmis verilerin veya eski koleksiyonlarin eklenmesi ve
birden fazla kaynaktan gelen akis verileriyle siirekli olarak degismektedir (Berman, 2013). Bu icerigin daha dogru
islenebilmesi i¢in A1z kavrami da kullanilmaktadir. Bliylik veri ¢aginda, bilgi daha 6nce goriilmemis bir hizda
tiretilmekte ve gergek zamanli (Husamaldin ve Saeed, 2020) veya ger¢cek zamana yakin isleme yetenekleri
gerektirmektedir (Dhayne vd., 2018). Aslinda hiz; verilerin {iretilme, islenme ve analiz edilme hizini ifade eder.
Orgiitler zamaninda i¢gdriilerden yararlanmak ve degisen kosullara hizla yanit vermek igin bu hizin {istesinden
gelebilecek donanima sahip olmalidir. Hizla ilgili zorluk yalnizca hiz degil, ayn1 zamanda verilerin sisteme akarken
ilgili ve eyleme gegirilebilir kalmasimi saglamakla da ilgilidir (Kourik ve Wang, 2017). Bu hizli veri akisi,
¢evrimigi islemler, sosyal medya akislar1 ve sensorlerden gelen veri akist gibi ¢esitli kanallardan gelebilir (Adam
vd., 2017). Cesitlilik ise kuruluslarin karsilastig farkli veri tiirlerini ve bigimlerini ifade etmektedir. Biiyiik veri,
yapilandirilmis verileri (veri tabanlar1 gibi), yar1 yapilandirilmis verileri (XML dosyalar1 gibi) ve
yapilandirilmamis verileri (metin belgeleri, resimler ve videolar gibi) igeren heterojen yapisiyla karakterize edilir
(Gokulkumari, 2020). Bu heterojen yapilarin etkili ve verimli bir sekilde tasnif edilmesi de 6nem arz etmektedir.
Bu durum, veri entegrasyonu, analizi, yorumlanmasi ve veri ¢esitliligi agisindan 6nemli zorluklar ortaya
cikarmaktadir (Kotha, 2023). Orgiitler, daha zengin icgériiler ve veri ortaminin daha kapsamli bir sekilde
anlasilmasiyla, cesitliligi etkili bir sekilde yonetmek icin farkli stratejiler gelistirmektedirler (Tsai vd., 2015).
Cesitli veri tiirlerini analiz etme becerisi, karar alma siireclerini gelistirebilir ve farkli sektorlerde inovasyonu
tesvik edebilir (Guha, 2018).

Biiytik hacimli, karmasik ve hizla hareket eden verilerin organizasyonunda ¢ogunlukla Hadoop kullanilmaktadir.
Hadoop ekosistemi (Sekil 1), dagitilmis depolama i¢in HDFS, veri isleme i¢cin MapReduce, kaynak yonetimi i¢in
Yarn, veri sorgulama i¢in Hive (Kumari, 2023) ve analitikler i¢in Apache Zookeeper gibi araclari icermektedir.
Sekil 1
Hadoop Ekosistemi

Veri Erigimi

Buylik Veri Kaynaklari

Veri isleme

APACHE

ZooKeeper’

Veri Yonetimi

Veri Depolama

Kaynak: (Choudhary 2022)

Biiytlik veri ekosistemi, biiyiik veri kiimelerini verimli bir sekilde islemek ve analiz etmek i¢in tasarlanmis,
karmasgik birbiriyle iligkili bilesenlerden olugmaktadir (Cui vd., 2020). Biiyiik veri analitiginin ¢er¢evesini veri
toplama ve depolama, programlama modelleri, analiz teknikleri, kiyaslamalar ve uygulamalar dahil olmak iizere
¢esitli bilesenler olusturmaktadir (Sun ve Huo, 2021). Analitik kavrami ise degerli i¢goriiler, kaliplar ve egilimler
elde etmek i¢in verilerin sistematik olarak hesaplanan analizlerini ifade etmektedir (Sadiku vd., 2018). Biiyiik veri
analitiginden yararlanma ise biiyiik ve karmagik veri kiimelerini analiz etmek icin gelismis teknolojilerin ve
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algoritmalarin kullanilmasini ifade etmektedir. Bu durum, gelismis karar verme ve pek ¢ok stratejik faydayr da
beraberinde getirmektedir (Husamaldin ve Saeed, 2020). Ayn1 zamanda biiyiik veri ve analitigin entegrasyonu
sayesinde oOrglitler i¢cinde gizli kaliplar, korelasyonlar ve bilingli karar alma siireclerini yonlendirebilecek diger
degerli iggoriiler de ortaya ¢ikmaktadir (Sadiku vd., 2018).

Egitim kurumlar1 da biiylik verinin giiciinden yararlanarak 6grenci kayit yonetimi, akademik danigmanlik,
ogrenme analitigi ve genel kurumsal etkinlik gibi alanlarda kendini gelistirebilir (Syed ve Albalawi, 2024).
Yiiksekogretim kurumlarinda biiylik veri analitiginin; 6gretme, 6grenme ve idari sliregleri verimli bir sekilde
doniistiirme potansiyeline sahip oldugu belirtilebilir.

Biiyiik veri ve analitigin birlesimi, cesitli sektorlerdeki isletmelerin veri varliklarinin potansiyelini ortaya
cikarmasi agisindan genis firsatlar sunmaktadir. Orgiitler de biiyiik veri gibi ileri teknolojilerden ve analitik
yaklagimlardan yararlanarak degerli iggdriiler elde edebilir, operasyonel verimliligi artirabilir ve kendi alanlarinda
inovasyonu tegvik edebilirler.

2. Biiyiik Veriye Hazirhk

Biiyiik veri hazirligi, orgiitlerin karar verme ve operasyonel iyilestirmeler icin biiyiik veri teknolojilerini ve
analitigini etkin bir sekilde kullanmaya hazir olmalarini ifade eden bir kavramdir. Orgiitler, biiyiik verinin
doniistiiriicli potansiyelinin daha fazla farkina etmektedirler. Bu durumda, s6z konusu teknolojilerin benimsenmesi
ve uygulamaya hazir olup olmadiklarinin degerlendirilmesi, orgiitler i¢in zorunluluk haline gelmektedir. Bu hazir
olma durumu yalnizca teknik bir mesele degildir; orgiitsel yeteneklerin, kiiltiirel tutumlarin ve altyapisal destek
sistemlerinin ¢ok yonlii bir degerlendirmesini de igermektedir.

Gelismekte olan tilkelerde, biiylik veri analitigi 6gretmen egitimi ve egitim ¢iktilarinin iyilestirilmesi i¢in umut
vaat etmektedir. Bu alanda paydaglar, 6gretimin etkinligi ve ilgili verileri analiz ederek egitim kalitesini artiran
kanita dayali politika ve uygulamalar1 hayata gecirebilmektedirler (Abtew ve Endebu, 2023). Bu durum, 6zellikle
kaynaklarin sinirli oldugu projelerde dnemli goriilmektedir. Hedeflenen miidahaleler sayesinde egitim kalitesinde
onemli farkliliklar s6z konusu olabilir (Khan vd., 2016).

Kamu sektorii de biiyiik veriye hazir olma konusunda cesitli zorluklarla karsi karsiyadir. Kamu kuruluglariin
biiyiik veri girisimlerine hazir olup olmadiklarini degerlendirmek i¢in hazirlik siireclerinin Slgiilebilir orgiitsel
Ozelliklere doniistiiren bir degerlendirme c¢ercevesinden bahsedilmektedir. Bu c¢erceve, biiyiikk verinin
benimsenmesini engelleyen belirsizlikleri anlayarak ve kamu kuruluglarina stratejik planlamalarinda rehberlik
etmeyi amaglamaktadir (Klievink vd., 2017). Kurumlarin biiyiik veri analitigini benimsemeye hazir olmalari
teknolojik, orgiitsel ve ¢evresel unsurlar da dahil olmak {izere cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Adrian ve
digerleri (2018) sistematik bir literatiir taramasi ger¢eklestirilmis, biiyiik veri analitiginin uygulanmasini etkileyen
kritik bagar faktorlerini belirlemistir. Bunlar; organizasyon, teknoloji, insan kaynaklar1 ve analitik kapasitesi ve
ayrica analitik kiiltiirii, gevre, veri yonetimi, veri ve bilgi kapasitesi, sistem kalitesi ve son olarak algilanan faydalar
olarak belirtilmigtir. Daha verimli karar verme yeteneklerine sahip olmak i¢in, s6z konusu faktorleri kurumsal
stratejilerle uyumlu hale getirmenin énemi vurgulanmaktadir.

Orgiitsel ortamlarda, aga bagl sensorler ve dijital etkilesimler tarafindan iiretilen veri hacminin artmasi, uygun
biiyiik veri stratejilerinin gelistirilmesini gerektirmektedir. Isletmeler, stratejilerinin operasyonel hedefleriyle
uyumlu olmasini saglarken, biiylik miktarda veriyi yonetmenin karmagikliklarinin {istesinden gelmelidir. Strateji
secimini etkileyen kurumsal beklenmedik durum faktorlerinin belirlenmesi, etkili biiylik veri yonetimi i¢in 6nemli
goriilmektedir (Ebner vd., 2014).

Isletmeler, yalnizca veri analiti§i konusunda yetenekli degil, aym zamanda biiyiik veri teknolojilerinin etkileri
konusuna dnem veren bir anlayisa sahip bir isgiicii yetistirmelidir (Frangois vd., 2020). Biiyiik veri okuryazarlig1
kavrami da hazir olmanin kritik bir bileseni olarak giderek daha fazla kabul gormektedir. Bu genisletilmis biiyiik
veri okuryazarligi, calisanlar giiclendirmek ve basarili bir uygulama saglamak i¢in gerekli olan farkindalig1 ve
mevcut sistemler iizerinde diisiinmeyi tesvik etmeyi icerir (Sander, 2020). Orgiitsel hazirlik siirecinde, iist
yonetimin desteginin ve veri kullanimina ydnelik genel kiiltiirel tutum arasindaki etkilesimlerin, biiyiik veri
girisimlerinde basariy1 belirleyen onemli bir unsur oldugu belirtilebilir (Ganeshkumar vd., 2023).

Isletmeler biiyiik veri yolculuklarina baslarken, veri uygulamalarinin daha genis kapsamli sonuglarin1 da goz
oniinde bulundurmalidir. Veri gizliligi ve giivenligini g¢evreleyen etik hususlarin olduk¢a 6nemli oldugu
belirtilebilir (Nair, 2020). Bu kilit faktorleri ele alan bir ¢ergeve, kuruluslarin bir yandan kamu giivenini ve
yonetmeliklere uygunlugu korurken diger yandan biiyiik veri uygulamasinin karmasikligi i¢inde yol alabilmelerini
saglamak i¢in zorunlu goriilmektedir (Safitri, 2021). Saglam veri yonetisimi ¢ercevelerine duyulan ihtiyag ve veri
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kalitesinin yonetimi de dahil olmak {izere biiyiik verinin benimsenmesiyle iligkili zorluklar, hazir olma durumunu
daha da karmasik hale getirmektedir (Al-Sai vd., 2020).

Bahsi gecen tiim zorluklara ragmen biiyiik veriye hazirlik i¢in farkli yaklagimlar s6z konusudur. Bu yaklagimlar
sayesinde kurumlarim biiyiik veriye hazirliginin hangi seviyede oldugu belirlenebilir. Moshi ve digerlerine (2024)
gore Algilanan Kullanim Kolaylig1 ve Algilanan Kullanighilik boyutlar tizerinden hazirlik 6l¢iilmeye ¢alisilmistir.
Ariansyah ve digerleri (2024) ise Biiyiik Veri Stratejisi, Politika ve Isbirligi, Altyap1 ve Insan Kaynaklari ve Veri
Toplama ve Kullanimi boyutlari tizerinden hazirlik siireglerini degerlendirilemeye caligilmistir.

Kurumlarin biiyiik veriye hazirliklarinin veya beceri seviyelerinin tespiti konusunda literatiirde pek ¢ok ¢alisma
bulunmaktadir. Calismamizin ana omurgasini McAfee ve Brynjolfsson’un (2012) Yonetimde Bes Zorluk modeli
olusturmaktadir. Bu modele gore biiyiik veriye hazirlikta kurumlar Liderlik, Teknoloji, Yetenek Yonetimi, Karar
Verme ve Kurum Kiiltiirii gibi faktorlerden etkilenmektedir. Bu boyutlarin yapisi agagidaki gibi 6zetlenmistir:

o Liderlik: Blyuk veri ¢aginda basari, net hedefler belirleyen, basariy1 tanimlayan ve dogru sorulari soran
liderlik ekiplerini gerektirir. Biiylik veri karar vermeyi gelistirir, ancak vizyon ve insan i¢gdriisii ihtiyacinin
yerini almaz.

o Yetenek Yonetimi: Veriler daha ucuz hale geldikge, veri bilimcilerinin ve biiyiik veri kiimelerini isleme
konusunda yetenekli profesyonellerin degeri artar. Sirketlerin bu yetenegi etkili bir sekilde yonetmesi ve
Oonem vermesi gerekir.

e Teknoloji: Biiyiik veri araglari, genellikle verileri yonetmeye ve analiz etmeye yardimci olan Hadoop gibi
acik kaynakli yazilimlar kullanilarak daha iyi ve ekonomik olarak daha uygun hale gelmistir. Ancak
ekiplerin bu teknolojileri etkin bir sekilde kullanmak ve entegre etmek igin yeni becerilere ihtiyaci
bulunmaktadir.

e Karar Verme: Etkili kuruluslar bilgiyi ve yoneticilerin karar haklarin1 uyumlu hale getirir. Liderler,
birimleri arasindaki is birligini tesvik eden ve yeni fikirlere karsi direnci en aza indiren esnek
organizasyonlar olusturmalidir.

o Kurum Kiiltiirii: Veriye dayali karar vermeye gecis, 0nemli kiiltiirel degisiklikleri igerir. Sirketler, zorlayict
olabilecek yeni diisiinme ve ¢alisma bigimlerine uyum saglamalidir.

Brynjolfsson ve McAfee (2013), Yonetimde Bes Zorluk modelinin 6l¢egini gelistirmistir. Bu 6lgegi ¢evrim igi
olarak hali hazirda da Harvard Business Review iizerinden de yaymlamaya devam etmektedir.

Sekil 2
Biiyiik Veriye Hazirligin Bilesenleri

Liderlik

Yetenek
Yonetimi

Biiylk .
Veriye ;:;? Teknoloji
Hazirlik

@ Karar Verme

afs

Kurum Kiltird

3. Yiiksekogretim Kurumlarimn Biiyiik Veriye Hazirhg:

Yiksekogretim kurumlariin biiyiik veriden yararlanmaya hazir olmasi, egitim kalitesini, operasyonel verimliligi
ve 0grenci katilimini artirmada kritik bir faktdr olarak giderek daha fazla kabul gérmektedir. Egitim ortamlarinda
iiretilen veri hacmi katlanarak artmaya devam ettik¢e, kurumlar karar verme siireclerini bilgilendirebilecek ve
egitim ¢iktilari iyilestirebilecek anlamli i¢goriiler elde etmek igin biiyiik veri analitigini benimsemek zorunda
kalmaktadir (Akrami vd., 2024; Alkhalil vd., 2021; Mustapha vd., 2023). Biiyiik veri teknolojilerinin entegrasyonu
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yalnizca kisisellestirilmis 6grenme deneyimlerini kolaylastirmakla kalmaz, ayni zamanda kurumlarin idari
islevlerini ve kaynak tahsisini optimize etmelerini saglar (Muhsin vd., 2020; Ravikumar vd., 2023; Xue, 2024).

Yiiksekogretimde biiyilk veri analitiginin uygulanmasi, 6grenci performansinin ve elde tutma oranlarinin
tyilestirilmesine yol agabilecek doniistiiriicii bir gii¢ olarak goriilmektedir. Yiiksekdgretim kurumlari, 6grenme
yOnetim sistemleri ve 6grenci bilgi sistemleri gibi ¢esitli kaynaklardan elde edilen verileri analiz ederek, miifredat
gelistirme ve 6gretim stratejilerini bilgilendiren egilimleri ve kaliplar1 belirleyebilir (Ang vd., 2020; Murumba ve
Micheni, 2017; Nda vd., 2019). Bu veri odakli yaklasim, 6grencilerin farkli ihtiyag¢larini karsilayarak ve genel
6grenme yolculuklarini gelistirerek daha 6zel bir egitim deneyimi saglar (Jones vd., 2018; Wang vd., 2022)

Yiiksekogretimde biiyiik veri girisimlerinin basarili bir sekilde uygulanmasi, kurumsal kiiltiir, personelin hazir
olmasi ve teknolojik altyapi gibi cesitli faktorlere baglidir (Aldholay vd., 2021; Attaran vd., 2018; Ujang vd.,
2023). Arastirmalar, egitimciler arasinda biiyiik veri teknolojilerinin kabuliiniin akran kullanimi1 ve kurumsal
destekten etkilendigini gdstermekte ve yenilik¢i uygulamalarin benimsenmesini tegvik eden igbirlik¢i bir ortamin
gelistirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir (Aldholay vd., 2021; Attaran vd., 2018; Wang vd., 2022). Ayrica, veri
gizliligi, giivenligi ve etik hususlarla ilgili zorluklarin ele alinmasi, giiven olusturmak ve biiylik verinin egitim
baglamlarinda sorumlu bir sekilde kullanilmasini saglamak i¢in gereklidir (Cheng ve Zhang, 2023; Fischer vd.,
2020). Yiiksekogretim kurumlarinin biiyiik veri analitigini benimsemeye hazir olmasi, egitimde inovasyonu tesvik
etmek ve kurumsal etkinligi artirmak i¢in ¢ok onemlidir. Yiiksekdgretim kurumlari veri yonetimi ve analizinin
karmasikligi i¢inde yol alirken, personel gelisimine, teknolojik yatirimlara ve etik hususlara 6ncelik veren stratejik
bir yaklasim benimsemelidir. Bu stratejik yaklagim, biiylik verinin egitim ortamlarindaki faydalarini en iist diizeye
¢ikarmak icin 6nemli goriilmektedir.

4. Yiiksekogretim Kurumlarinin Biiyiik Veriye Hazirhginin istihdam Baglaminda Arastirllmasi

Bu arastirmanin temel hedefi Tiirkiye’deki devlet ve vakif {iniversitelerinin biiyiik veri teknolojilerine adaptasyon
seviyelerini insan kaynaklar1 perspektifinden degerlendirmektir. Aragtirma, 6zellikle bu kurumlarin biiyiik veri
alanindaki yetkinliklerini, istihdam ettikleri uzman personel profili {izerinden analiz etmeyi amaglamaktadir.
Calisma ayn1 zamanda, yiiksekdgretim kurumlarinda karar verici pozisyonlarda bulunan ydneticilerin, veri odakli
stratejik kararlar alabilmeleri i¢in kurumlarinin mevcut durumunu, istihdam edilen uzman cesitliligi agisindan
degerlendirmeyi hedeflemektedir.

4.1. Yontem

Yontem basgliginin altinda arastirmanin tasarimi, katilimeilari, veri toplama siireci, verilerin analizi, aragtirmanin
siirliliklar ve bulgular1 yer almaktadir.

4.1.1. Arastirma Tasarimi

Bu ¢alisma, Tiirkiye’deki kamu ve vakif {iniversitelerinin biiyiik veri teknolojilerine olan hazirlik diizeylerini ve
bu {iniversitelerin biiyiik veri becerilerini uzman istthdami baglaminda degerlendirmeyi amaglamaktadir.
Aragtirma amaci dogrultusunda, nicel arastirma yontemlerinden biri olan anket teknigi cevrimigi olarak
kullanilmistir. Ayrica, arastirmanin etik onayini almak igin veri toplama siirecinden once Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’na basvuru yapilmustir. Kurul, 27.04.2022 tarihli ve 120/41
sayil1 karartyla arastirmanin “kapsam ve uygulama acisindan etik ilkelere ve insan haklarina uygun” oldugunu
onaylamis ve bdylece uygulama asamasina geg¢ilmistir.

Biiylik Veriye Hazirlik 6lgeginin Tiirk¢ce adaptasyonu kapsamli bir metodoloji izlenerek gerceklestirilmistir.
Adaptasyon siireci, farkli uzmanlik alanlarindan profesyonellerin katkilariyla sistematik bir yaklagim ¢ergevesinde
yiiriitiilmiistiir. {lk asamada, bilisim tedariki sektdriinde faaliyet gdsteren biiyiik 6lgekli bir isletmenin biiyiik veri
ve analitik uzmaniyla 6l¢ek ifadeleri detayli sekilde degerlendirilmistir. Ardindan, {iniversite biinyesinde gorev
yapan yazilim gelistirme uzmani ile i¢erik dogrulama calismasi yapilmistir. Akademik degerlendirme siirecinde
iki farkl1 asama izlenmistir. Oncelikle iki akademisyen tarafindan ifadelerin anlasilirlig1 incelenmistir. Sonrasinda,
O0lcme ve degerlendirme alaninda uzmanlasmis iki akademisyen, ifadelerin agikligini ve Oolgiilebilirligini
degerlendirerek kapsam gegerliligine katki saglamigtir. Siirecin son asamasinda, Siileyman Demirel
Universitesi’nden on yazilim gelistirme uzmaniyla anket sorulari detayli bigimde ele alinmis ve en uygun ifadeler
belirlenerek dlgege son sekli verilmistir. Adaptasyon calismasi sonucunda, orijinal 6l¢ekteki 31 ifadelik yapinin
korundugu goriilmiistiir. Bu yapinin, organizasyonlarin biiyiik veri hazirlik diizeylerini degerlendirmede, 6zellikle
rekabet avantaji olusturma ve teknoloji kullanim verimliligi agisindan 6nemli bir ara¢ olacagi dngoriilmektedir.
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Uluslararasi alan yazinda biiyiik veriye hazirlik siiregleri farkli sekillerde degerlendirilmistir. Ashad ve digerlerine
gore (2024) bilyiik veriye hazirlikta Liderlik ve Kiiltiir, Altyapr ve Teknoloji, Insan Sermayesi ve Egitim, Veri
Yonetimi ve Yontemleri s6z konusudur. Ashad’in (2024) yaptig1 ¢alismada biiyiik veriye hazirligin boyutlar1 ve
igerikleri su sekildedir:

o Liderlik ve Kiiltiir: Bliylk veri i¢in orgiitsel hazirlik, saghkli liderligi ve veri odakli karar vermeyi
destekleyen bir kiiltiirii igerir.

o Altyapt ve Teknoloji: Teknolojik altyapi ve araglarin mevcudiyeti, biiylik veri projeleri igin gok 6nemlidir
ve hizli veri isleme ve analizi saglar.

o Yonetisim ve Politika Uygulamasi: Bliylk veri faaliyetlerini orgiitsel siireclere entegre etmek icin etkili
yoOnetisim ve politika uygulamasi gereklidir.

e [nsan Sermayesi ve Egitim: Rutin personel egitimi ve biiyiik veri yetenek yeteneklerinin gelistirilmesi,
kuruluslar1 biiyiik veri alaninda ¢alismaya hazirlamak i¢in gereklidir.

e Veri Yonetimi ve Yontemleri: Uygun veri yonetimi yontemleri ve arastirma yetenekleri, bir kurulusun
biiyiik verilere hazir oldugunu degerlendirmede énemli oldugunu ifade eder.

Calismamizda ise McAfee ve Brynjolfsson (2013) tarafindan gelistirilen “Sirketiniz biiyiik veriye hazir mi1?”
Olcegi tercih edilmistir. Ayrica, Davenport’un (2018) gelistirdigi “Biiyiik Veri Beceri Seviyesi Degerlendirme
Anketi”nden bes ifade kullanilarak Tiirk¢eye uyarlanmistir. Katilimcilara “Biiyiik Veriye Hazirlik” 6lgegi disinda
“Kurumunuz hangi alanda/alanlarda uzman personel istihdam etmektedir?” seklinde bir soru yoneltilmistir.
Biiyiik veri alaninda ¢alisan uzmanlara birden fazla unvan segecek sekilde sunulmustur.

Veri bilimi alani, 2002 yilinda Data Science Journal’in kurulmasiyla baslayan ve 2008’de “veri uzmani” unvaninin
ortaya ¢ikmasiyla ivme kazanan bir gelisim siirecinden ge¢mistir. Bu siirecte Veri Bilimciler, strateji gelistirme,
veri analizi ve gorsellestirme gibi temel gorevleri {istlenirken, is analistleri, veri miithendisleri, ¢6ziim mimarlar
ve yazilim gelistiricilerle yakin is birligi i¢inde ¢alisarak kurumsal deger olusturmaktadirlar (Oracle, 2024). Veri
Miihendisleri, biiylik veri ekosistemlerinde kritik bir rol oynayan uzmanlardir. Temel gorevleri, biiyiik veri
setlerinin iglenmesi, saklanmasi ve analiz edilmesi i¢in gerekli altyapi ve sistemleri tasarlamak, gelistirmek ve
yonetmektir. Bu profesyoneller, veri altyapisinin tasarimi, veri altyapi hatlarinin olusturulmasi, veri tabani
yOnetimi, veri entegrasyonu ve veri kalitesinin saglanmasi gibi konularda ¢alisirlar. Hadoop ve Spark gibi biiyiik
veri teknolojilerini etkin sekilde kullanarak, farkli kaynaklardan gelen verileri birlestirir, isler ve analiz i¢in hazir
hale getirirler. Veri mithendisleri, verilerin yonetilebilir, erisilebilir ve analiz edilebilir bir yapiya doniistiiriilmesini
saglayarak, veri bilimciler ve analitik uzmanlarla is birligi icinde ¢aligir. Bu sayede, organizasyonlarin veri odakl
kararlar almasina ve deger iiretmesine olanak taniyarak, biiylik veri projelerinin teknik altyapisini olustururlar ve
yonetirler (ChatGPT, 2023; Claude, 2024). Bulut Bilisim Uzmanlar:, kurumlarin dijital altyapisinin tasarimi,
gelistirilmesi ve yonetiminde kritik bir rol iistlenen teknoloji profesyonelleridir. Bu uzmanlar, bulut tabanl
sistemlerin (AWS, Azure, GCP vb.) entegrasyonu, dl¢eklenebilir ¢éziimlerin uygulanmasi ve veri glivenliginin
saglanmas1 konularinda kapsamli bir uzmanliga sahiptir. Ozellikle biiyiik veri platformlarinin bulut ortamida
konumlandirilmas1 ve optimize edilmesi siireglerinde kilit rol oynamaktadirlar (Jessup, 2024). Istatistik¢iler,
yiiksekogretim kurumlarimin veri analizi ve yorumlama kapasitelerinin gelistirilmesinde merkezi bir rol
iistlenmektedir. Bu uzmanlar, kurumlarin biiylik veri ekosisteminde toplanan verilerin anlamli iggoriilere
doniistiiriilmesi siirecinde kritik bir 5Sneme sahiptir. Istatistiksel metodolojilerin kurumsal karar alma siireglerine
entegrasyonu ve veri odakli stratejilerin gelistirilmesinde énemli katkilar saglamaktadirlar. s Analistleri, kurumsal
stireclerin optimizasyonu ve veri odakli karar verme mekanizmalarinin gelistirilmesinde stratejik bir role sahiptir.
Bu uzmanlar, kurumsal ihtiyaglarin analizi, siire¢ iyilestirme ve veri temelli ¢oziimlerin tasarlanmasi (Gorbach
vd., 2021) konularinda kapsamli bir uzmanlik sunmaktadir. Ozellikle biiyiik veri projelerinin kurumsal hedeflerle
uyumlandirilmasi ve ig siireglerine entegrasyonu noktasinda kritik bir konumda bulunmaktadirlar (Sonteya ve
Seymour, 2012). Yazilim Gelistiriciler, yiikksekdgretim kurumlarinin bilisim altyapisinin temelini olusturan kritik
insan kaynagi bilesenidir. Bu uzmanlar, kurumlarin biiyiik veri ekosistemlerinin tasarlanmasi, gelistirilmesi ve
siirdiiriilmesinde merkezi bir rol iistlenmektedir. Ozellikle veri isleme, analiz ve gorsellestirme araclarmnin
gelistirilmesi konusunda stratejik 6neme sahip bir konumda bulunmaktadirlar (Fujita ve lkuine, 2014). Web
Tasarimi ve Gelistirme Uzmanlar:, yliksekogretim kurumlarinin dijital varliklarinin = gelistirilmesi  ve
yonetilmesinde stratejik bir role sahiptir. Bu uzmanlar, kurumsal web platformlarmin tasarimi, kullanict
deneyiminin optimizasyonu ve veri gorsellestirme araclarinin gelistirilmesi konularinda kapsamli bir uzmanlik
sunmaktadir (Khosla vd., 2018). Ozellikle biiyiik veri ¢iktilarin web tabanl arayiizler araciligiyla erisilebilir ve
anlagilir hale getirilmesinde kritik bir konumda bulunmaktadirlar, Ag ve Sistem Yénetimi Uzmanlari,
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yiiksekdgretim kurumlarinin teknolojik altyapisinin giivenligi, siirdiiriilebilirligi ve performansinin saglanmasinda
kritik bir role sahiptir (Ruaya ve Buladaco, 2022). Bu uzmanlar, biiyiik veri sistemlerinin temelini olusturan ag
altyapisinin tasarimi, implementasyonu ve yonetiminde kapsamli bir uzmanlik sunmaktadir. Ozellikle veri
depolama sistemleri, ag giivenligi ve sistem performansinin optimizasyonu konularinda stratejik dneme sahip
gorevler ustlenmektedirler. Veri Tabam Yoneticileri, yiikksekogretim kurumlarinin veri yonetimi stratejilerinin
gelistirilmesi ve uygulanmasinda merkezi bir rol iistlenmektedir. Bu uzmanlar, kurumsal verilerin organize
edilmesi, depolanmasi, giivenliginin saglanmasi ve etkin bir sekilde yoOnetilmesi konularinda kapsamli bir
uzmanlik sunmaktadir. Ozellikle biiyiik veri sistemlerinin temelini olusturan veri tabani altyapismin tasarimu,
optimizasyonu ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasinda kritik bir konumda bulunmaktadirlar (Guo ve Onstein,
2020; Wiese ve Rabinovitch, 2009). DevOps Miihendisleri, geleneksel yazilim gelistirme ve operasyon siireclerini
birlestiren bir yaklasimi uygulayan profesyonellerdir. Bu metodoloji, standartlastirilmis siiregler, seffaf iletisim ve
kapsaml1 dokiimantasyon ile desteklenmektedir. DevOps uygulamalari, yazilim gelistirme ve yonetim siireclerini
iyilestirirken, kurumsal c¢evikligi artirmakta ve bilisim teknolojileri altyapisinda giivenilirlik ile gilivenligi
saglamaktadir. DevOps yaklagimi, kullanicilar, iirlinleri ve siiregleri entegre ederek bilisim teknolojilerinin
kurumsal yapiya tam entegrasyonunu hedeflemektedir. (Oracle, 2024). Coziim Mimarlar:, kurumsal yapilarda
stratejik dneme sahip profesyoneller olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu uzmanlar, miisteri ve kurulus arasindaki teknik
iliskilerin yonetiminden sorumlu olup, mimari tasarim liderligi gérevini iistlenmektedir (Microsoft Learn, 2024).
Coziim mimarlarimin temel sorumluluklar arasinda kavramsal projelerin gelistirilmesi, pilot uygulamalarin hayata
gecirilmesi ve silirekli iyilestirme siireglerinin yonetimi bulunmaktadir. Bu rol, paydaslarla etkin iletisim ve
danigmanlik faaliyetlerini igermekte olup, kurumsal gereksinimlerin giivenli ve Olgeklenebilir ¢oziimlere
dontistiiriilmesini hedeflemektedir (Claude, 2024). Biiyiik Veri Miihendisinin rolii ¢ok yonliidiir ve ¢esitli
sektorlerde biiyiik veri kiimelerinin etkin yonetimi ve kullanimi igin kritik olan bir dizi sorumlulugu kapsar. Biiyiik
veri mithendisleri oncelikle, ¢esitli kaynaklardan gelen verilerin entegrasyonunu iceren ve veri islem hatlarinin
verimli ve giivenilir olmasini saglayan 6l¢eklenebilir veri mimarileri tasarlamak, insa etmek ve siirdiirmekle
gorevlidir. Bu rol, geleneksel iligkisel veritaban1 yonetim sistemlerine odaklanmaktan, dagitilmis veri kiimelerini
etkin bir sekilde isleyebilen daha karmasik biiyiik veri teknolojilerine gegerek son on yilda 6nemli Slgiide
gelismistir (Gurcan ve Cagiltay, 2019; Mason, 2018).

Bu arastirmanin temel hedefi, Biiyiik Veri Beceri Seviyesi Degerlendirme Olgegi’nin kritik bir bileseni olan
Yetenek Yonetimi kapsaminda, kurumlardaki uzman istihdaminin dagilimini analiz etmektir. Arastirma ayni
zamanda, farkli uzman profillerinin istthdami veya eksikliginin, kurumlarin biiyiikk veriye hazirlik diizeyleri
iizerindeki etkisini degerlendirmeyi amacglamaktadir. Calismanin tanimlayici istatistikleri, 164 katilimcidan elde
edilen veriler lizerinden gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore (Tablo 1), arastirmaya katilan 86 {iniversitede
en yaygin istihdam edilen uzman profilleri su sekilde siralanmaktadir: ag ve sistem yonetimi uzmanlar1 (77 kisi),
yazilim gelistiriciler (74 kisi), veri taban1 yoneticileri (48 kisi) ve web tasarimi ve gelistirme uzmanlar (45 kisi).
Bu veriler, yiiksekdgretim kurumlarinin teknoloji altyapisini yonetmek ic¢in 6ncelikli olarak hangi uzmanlik
alanlarina agirlik verdigini gostermektedir.

Tablo 1
Uzman Personel Cegitleri ve Universite Tiiriine Gére Dagilimi

Tiir N Toplam S. S.
e . Devlet 75 12 .369
Veri Bilimei (Data Scientist)
Vakif 11 2 405
. o ) Devlet 75 8 311
Veri Mithendisi (Data Engineer)
Vakif 11 1 302
_ Devlet 75 11 .356
Bulut Bilisim Uzmani (Cloud Developer)
Vakif 11 2 405
L . Devlet 75 15 403
Istatistikgi (Statistician)
Vakif 11 3 467
. . . Devlet 75 12 .369
Is Analisti (Business Analyst)
Vakif 11 4 .505
o Devlet 75 63 .369
Yazilim Gelistirici (Software Developer)
Vakif 11 10 302
. . Devlet 75 38 .503
Web Tasarimi ve Gelistirme Uzmani (Designer)
Vakif 11 6 522
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. L. Devlet 75 65 342
Ag ve Sistem Yonetimi Uzmani (Network & System)
Vakif 11 11 .000
. . Devlet 75 41 .501
Veri Taban1 Yoneticisi (Database Manager)
Vakif 11 6 522
.. . Devlet 75 13 381
DevOps Miihendisi (DevOps Engineer)
Vakif 11 1 .302
. . . Devlet 75 6 273
Coziim Mimari (Solution Architect)
Vakif 11 1 302
. . ) Devlet 75 5 251
Biiyiik Veri Miihendisi (Big Data Engineer)
Vakif 11 0 .000

Arastirma kapsaminda, Tiirkiye’deki yiiksekogretim kurumlarinda istihdam edilen biligim uzmanlarinin dagilimi
incelenmistir (Tablo 2). Yapilan analizler, devlet ve vakif {iniversiteleri arasinda uzman istihdami agisindan kayda
deger farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir. Devlet iiniversitelerinde (n=142) ortalama 3,18 farkli uzmanlik
alanindan personel istihdam edilirken, vakif iiniversitelerinde (n=14) bu sayinin 4,14’e yiikseldigi tespit edilmistir.

Tablo 2
Uzman Cegitlerinin Ortalamalart
Tiir N Ort. S. S.
Uzman Cesitleri Devlet 142 3,18 1,84
Vakif 14 4,14 1,35

Aragtirma sonuglari, yliksekdgretim kurumlarinda uzman istihdaminin gesitlilik gosterdigini ortaya koymaktadir.
Kurumlar genellikle en az 2, en fazla 11 farkli uzmanlik alanindan personel istihdam etmektedir. Vakif
iiniversiteleri, uzman ¢esitliligi bakimindan devlet liniversitelerine gore daha yiiksek bir orana sahiptir (Grafik 1).

Grafik 1
Uzman Cegitleri Dagilimi
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Ozellikle dikkat ¢eken bir bulgu, Biiyiik Veri Miihendisi pozisyonundaki istihdam eksikligidir. Arastirmaya katilan
iiniversitelerin %94,3’iinde bu pozisyonda uzman istihdam edilmemektedir (Tablo 3). Bu durum, tiniversitelerin
biiyiik veri alanindaki insan kaynagi yapilanmasinda 6nemli bir bosluga isaret etmektedir.

Tablo 3

Uzman Istihdami Frekans Dagilim
Uzman Cesitleri Yok Var
Veri Bilimci 73 %383,9 14 %16,1
Veri Miihendisi 77 %388.5 10 %11,5
Bulut Bilisim Uzmani 74 %85,1 13 %14,9
Istatistikei 69 %79.,3 18 %20,7
Is Analisti 70 %80,5 17 %19,5
Yazilim Gelistirici 13 %14,9 74 %385,1
Tasarimci 42 %48,3 45 %51,7
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Ag ve Sistem Yonetimi Uzmani 10 %11,5 77 %388,5
Veri Taban1 Y0neticisi 39 %44,8 48 %55,2
DevOps Miihendisi 73 %283,9 14 %16,1
Co6ziim Mimari 80 %92,0 7 %38.,0
Biiyiik Veri Miihendisi 82 %94,3 5 %5,7

Veri analizi kapasitesi agisindan yapilan degerlendirmede, kurumlarin biiyiik gogunlugunda 6zellesmis veri analizi
ekiplerinin bulunmadig1 goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda yoneltilen “Veri analizi igin ayr bir ekibiniz var m1?”
sorusuna verilen yanitlar, iiniversitelerin sadece %9.8’inde 6zel bir veri analizi ekibinin mevcut oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, kurumlarin %17,7’sinde veri analizi gérevinin yazilim gelistirme uzmanlar
tarafindan ikincil bir sorumluluk olarak yiiriitiildiigii belirlenmistir (Tablo 4). Bu bulgular, Tiirkiye’deki
yliksekdgretim kurumlarmin biiyiik veri ve veri analizi alanlarinda uzmanlagsmis personel istihdami konusunda
gelisime acik bir alanda oldugunu gostermektedir. Ozellikle biiyiik veri uzmanlig1 ve dzel veri analizi ekiplerinin
kurulmasi konularinda belirgin bir ihtiya¢ géze ¢arpmaktadir.

Tablo 4
Veri Analizi Ekibi
Veri Analizi Ekibi Tiir N % Kiimiilatif %
Var Devlet 13 8,3 % 8,3 %
Vakif 3 1,9% 10,3 %
Yok Devlet 105 67,3 % 77,6 %
Vakif 7 4,5% 82,1%
Yazilimci gergeklestiriyor Devlet 24 15,4 % 97,4 %
Vakif 4 2,6% 100,0 %

4.1.2. Hipotezler

Bu arastirmada, Tirkiye’deki yiliksekdgretim kurumlarinin biiyiik veri teknolojilerine hazirlik diizeylerini,
istihdam ettikleri uzman personel profili {lizerinden degerlendirmek i¢in kapsamli bir hipotez yapist
olusturulmustur. Aragtirmanin temel hipotezi, liniversitelerin istihdam ettikleri uzman tiirlerine gore biiyilik veriye
hazirlik seviyelerinin farklilik gosterdigi onermesine dayanmaktadir.

H,: Tiirkiye’deki tiniversitelerin biiyiik veriye hazirlik seviyeleri, istihdam ettikleri uzmanlarin tiiriine gore
farklilik géstermektedir.

Bu temel 6nerme, on iki farkli uzmanlik alani i¢in ayr1 ayri test edilmek {izere alt hipotezlere ayrilmigtir. Her bir
alt hipotez, belirli bir uzmanlik alanindaki personel istihdaminin, kurumun biiyiik veriye hazirlik seviyesi
iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir:

Hj,: Veri bilimei istihdami, yiiksekdgretim kurumlarimin orgiitsel hazirlik  seviyelerinde farklilik
gostermektedir.

Hp: Veri miihendisi istihdami, yiiksekogretim kurumlariin oOrgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik
gostermektedir.

Hj.: Bulut bilisim uzmani istihdami, yiiksekdgretim kurumlarmin orgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik
gostermektedir.

H,4: Istatistikgi istihdam, yiiksekdgretim kurumlarinin drgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik gdstermektedir.
H.: s analisti istihdamu, yiiksekdgretim kurumlarinin &rgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik gostermektedir.

Hjr Yazilim gelistirici istihdami, yiiksekogretim kurumlarinin orgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik
gostermektedir.

Hig: Ag ve sistem yonetimi uzmani istihdami, yiiksekdgretim kurumlarinin rgiitsel hazirlik seviyelerinde
farklilik gostermektedir.

H,: Veri tabant yoneticisi istihdami, yiiksekogretim kurumlarmin orgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik
gostermektedir.
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Hji: DevOps miihendisi istihdami, yiliksekogretim kurumlarmin &rgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik
gostermektedir.

Hj: Coziim mimart istihdami, yiiksekogretim kurumlarinin Orgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik
gostermektedir.

H: Biiyilik veri mithendisi istihdami, yiliksekdgretim kurumlarmin orgiitsel hazirlik seviyelerinde farklilik
gostermektedir.

H ;- Web tasarimi ve gelistirme uzmani istihdami, yiliksekogretim kurumlarinin orgiitsel hazirlik seviyelerinde
farklilik gostermektedir.

Bu yapilandirma, her bir uzmanlik alaninin kurumsal hazirlik iizerindeki etkisini sistematik ve net bir sekilde test
etmeyi amaglamaktadir. Alt hipotezler ana hipotezi destekleyecek sekilde formiile edilmis ve her biri belirli bir
uzmanlik alaninin etkisini 6lgmeye odaklanmaistir.

4.1.3. Katlimc1 Profili

Arastirmanin katilime1 havuzu, Tiirkiye’deki yliksekogretim kurumlarinin bilgi islem daire baskanliklarinda gorev
yapan uzman personelden olusmaktadir. Bu uzmanlar biiyiik veri, analitik, veri yonetimi, yazilim gelistirme ve
veri gorsellestirme alanlarinda yetkinlige sahip profesyonellerdir. Toplam 171 kisi aragtirmaya ilgi gostermis,
bunlardan 164’1 ¢alismaya katilmay1 kabul etmistir. Katilimcilarin 7’si kurumsal bilgilerini paylasmamayi tercih
etmistir.

4.1.4. Veri Toplama Siireci

Arastirma verileri, “Microsoft Forms " platformu iizerinden elektronik anket yontemiyle toplanmistir. Veri toplama
siirecinde profesyonel bir yaklasim benimsenmis ve katilimcilarin arastirmaya olan katkilarinin degeri Bas (2010)
vurgulanmisgtir. E-posta gonderimlerinde teknik optimizasyon saglanmis, giinliik maksimum 10 e-posta limiti ile
istenmeyen posta filtreleme riskinin minimize edilmesi hedeflenmistir. Microsoft Word’iin Adres Mektup
Birlestirme &zelligi kullanilarak kisisellestirilmis iletisim saglanmistir. 11k asamada 100 katilimciya ulasilmus,
ikinci agamada hatirlatma e-postalar1 ve WhatsApp gruplari araciligiyla katilim oranmi artirilmistir. Sonug olarak,
geri doniis yapan kisilerin %96’s1 aragtirmaya katki saglamistir.

4.1.5. Verilerin Analizi

Bilgiler Microsoft Excel kullanilarak yapilandirilmis ve Jamovi agik kaynak kodlu istatistik yazilimi ile analiz
edilmistir. Bilgileri analiz etmek i¢in ¢ikarimsal istatistik teknikleri kullanilmistir. Degerlendirme siirecinde, biiyiik
veriye hazirlik boyutlarmin uzman istihdam etmesine gére farkliliklarini tespit etmek icin Bagimsiz Orneklem T
Testi ile analizler ger¢eklestirilmistir. Degerlendirmeye baslamadan 6nce ug ve eksik degerlerin olup olmadigi
incelenmis ve herhangi bir eksik, u¢ deger olmadigi sonucuna varilmisti. Daha sonra, “Biiyiik Veriye
Hazirlik/Biiyiik Veri Beceri Diizeyi” 0lgeginin yapisal gegerliligini dogrulamak i¢in Dogrulayict Faktor Analizi
gergeklestirilmistir. Olgiim aracinin iyi uyum degerleri incelendiginde, 6lgegin 5 boyutlu faktdr cergevesinin,
ozellikle “Liderlik”, “Yetenek Yonetimi”, “Yazilim Teknolojisi”, “Karar Verme” ve “Kurum Kiiltiirii’niin kabul
edilebilir uyum degerleri sergiledigi ortaya ¢ikmustir (x*=401, df=306, x*/df=1.31, karsilastirmali uyum indeksi
CFI1=0.962, Tucker-Lewis indeksi TLI=0.962, kok ortalama kare yaklasim hatast RMSEA=0.0434). Bu
degerlendirmenin bulgularina gore, Liderlik o = 0.955, Yetenek Yonetimi o = 0.857, Teknoloji a = 0.622, Karar
Verme o = 0.783 ve Orgiit Kiiltiirii a = 0.724’tiir.

4.1.6. Arastirmanin Sinwrliliklar

Bu aragtirmanin kisitlari, yalnizca belirli {iniversitelerdeki BT personeliyle ilgili olmasi ve tiim {iniversiteleri
yansitmayabilecegi gercegini kapsamaktadir. Katilimcilarin anket maddelerine igtenlikle ve dogru bir sekilde yanit
verdikleri varsayilmistir. Toplanan bilgiler yalnizca belirlenen bir zaman dilimi (04.2022-07.2022) ve
katilimcilarin iiniversiteleri ile ilgilidir. Bu aragtirma Tiirkiye’deki belirli iiniversitelerdeki bilgi islem personelini
kapsamaktadir ve bu durum, elde edilen sonuglarin genellenebilirligini sinirlayabilir. Calisma bulgular1 tiim
yiiksekdgretim kurumlart igin gegerli olmayabilir. Ankete katilanlarin sorulari dogru anlayarak yanit verdikleri
varsayilmaktadir. Anket kesitsel bir aragtirma tasarimiyla gergeklestirilmistir; bu da zaman igerisindeki degisimleri
izlemeyi miimkiin kilmamaktadir. Dolayisiyla, biiyiik veriye hazirlik seviyelerindeki uzun vadedeki degisiklikler
hakkinda bilgi sunulamamaktadir. Biiyiik veri teknolojileri hizla evrilmektedir ve bu c¢alismanin sonuglari,
teknolojik ve politik degisimlerin etkilerini tam anlamiyla yansitmayabilir.
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Bu aragtirmada kullanilan kesitsel tasarim yiiksekdgretim kurumlarinin biiyiik veri hazirlik seviyelerindeki
zamansal degisimleri izlemeye olanak tanimamaktadir. Biiylik veri teknolojilerinin hizla gelisen dogasi ve
kurumlarin adaptasyon siireclerindeki dinamik yap1 géz oniine alindiginda, uzunlamasina arastirma tasarimlarina
ihtiya¢c duyulmaktadir. Gelecek arastirmalarda yiiksekogretim kurumlarinin biiylik veri hazirlik seviyelerinin
belirli araliklarla 6l¢iilmesi ve karsilagtirmali analizlerinin yapilmasi dnerilmektedir. Bu tiir boylamsal galigsmalar
kurumlarin zaman igindeki gelisimlerini takip etmeye teknolojik ve politik degisimlerin etkilerini degerlendirmeye
ve daha genellenebilir sonuglar elde etmeye imkan tamiyacaktir. Ayrica farkli iilkelerdeki yiiksekdgretim
kurumlariyla karsilagtirmali analizlerin yapilmasi ve vaka ¢alismalariyla desteklenmesi, arastirma bulgularinin
genellenebilirligini artirabilir. Bu yaklasim, Tiirkiye’deki yiiksekogretim kurumlarinin biiylik veri hazirhk
diizeylerinin uluslararast baglamda degerlendirilmesine ve iyi uygulama orneklerinin belirlenmesine katk1
saglayacaktir.

4.1.7. Bulgular

Analiz sonuglar1 incelendiginde (Tablo 5) istihdam edilen uzman tiirlerinden Coéziim Mimar disinda 6lgek
boyutlar arasinda korelasyonlar bulunmaktadir.

Tablo 5
Korelasyon Tablosu

Liderlik :{{g:f;?:;i Teknoloji Karar Verme E::;:::u

Veri Bilimci 2209% 299%* .105 211% 202
Veri Miihendisi 124 .170 250%* 137 126
Bulut Bilisim Uzmant .083 183 .076 130 246*
Istatistikei 126 237* 233* 170 132
Is Analisti 125 207 201 .235% 184
Yazilim Gelistirici 130 232% 469%** 371 .196
Web Tasarimi ve Gelistirme Uzmani 162 .204%* 259% 207** 185
Ag ve Sistem Yonetimi Uzmant 134 172 202%* 314%* .088
Veri Taban1 Yoneticisi 319%* 374%%* 350%** 288%* 282%*
Devops Miihendisi .150 .249% 230% .034 -.168
Coziim Mimart 132 .091 .027 -.150 .057
Biiyiik Veri Miihendisi 282%* 223%* .066 .107 138

p<.05 "'p<.01 *"p<.001

Aragtirma kapsaminda, ¢esitli uzmanlar istihdam eden ve etmeyen yiiksekdgretim kurumlar arasindaki
farkliliklar, biiyiik veriye hazirligin bes temel boyutu agisindan istatistiksel olarak analiz edilmistir. Metodolojik
yaklasim olarak, oncelikle verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi Shapiro-Wilk testi ile incelenmistir.
Varyanslarin homojenligi analizi i¢in uygulanan Levene testi ile varyanslarin homojen dagilip dagilmadig tespit
edilerek gerekli analizler yapilmistir.

Varsayimlarin test edilmesinden sonra bulgular derlenerek tek bir fark analizi tablosu (Tablo 6) olusturulmustur.
Katilimeilara hangi alanlarda uzman personel istihdam ettigi sorusu yoneltilmistir. istihdam edilme durumuna gére
“var” ya da “yok” seklinde kodlanmistir. Yiiksekogretim kurumlarmin biiyiik veriye hazirlik diizeylerini
belirlemek amaciyla, farkli uzmanlik alanlarinda istihdam edilen profesyonellerin, kurumlarin biiylik veriye
adaptasyon siirecinde ne 6l¢iide etkili olduklarini incelemek i¢in ayrintili fark analizleri gergeklestirilmistir. Amag,
¢esitli uzmanliklarin bilyiik veri teknolojilerine gegiste hangi boyutlarda (liderlik, yetenek ydnetimi, teknoloji,
karar verme ve kurum kiiltiirii) anlamli farkliliklar olusturdugunu ortaya koyarak, kurumlarin biiyiik veri hazirlik
stratejilerini optimize etmelerine yardimct olmaktir.
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Tablo 6
Tiim Degiskenlerin Fark Analizleri Tablosu
Alt . Liderlik Yetenek Yonetimi  Teknoloji Karar Verme Kurum Kiiltiirii
. Gostergeler Ayrim
Hipotez p Ort. p Ort. p Ort. p Oort. p Ort.
. Yok 2,86 2,43 2,82 2,89 3,06
a Veri Bilimci — .033 —— .005 — 228 .050 046 ——
Var 3,39 3,10 2,98 3,29 3,43
Yok 2,91 2,48 2,79 2,92 3,09
b Veri Miihendisi — 253 116 — .020 .206 245 —
Var 3,24 2,92 3,25 3,22 3,36
. Yok 2,92 2,47 2,82 2,92 3,05
c Bulut Bilisim Uzmani — 446 —— .089 — 486 .057 022 —
Var 3,11 2,90 2,95 3,17 3,52
L Yok 2,89 2,43 2,77 2,89 3,07
d Istatistikgi — 301 ——— .02¢6 — .607 .820 072 —
Var 3,16 2,92 3,11 3,19 3,29
. Yok 2,89 2,45 2,78 2,87 3,06
e Is Analisti — 247 025 — .009 .029 088 —
Var 3,16 2,88 3,08 3,29 3,37
Yok 2,92 2,08 2,19 2,33 2,80
f Yazilim Gelistirici — 5714 — 157 —.025 017 063 ——
Var 2,95 2,61 2,96 3,06 3,17
Yok 2,80 2,28 2,68 2,74 2,99
¢ Web Tasarimi ve 135 ——— 006 ———— 017 006 087 ———
Gelistirme Uzmani Var 3,08 2,77 2,99 3,16 3,24
. o Yok 2,63 2,14 2,37 2,34 2,95
h Ag ve Sistem Yonetimi —— .863 ——— .066 — 546 .107 329 —m
Var 2,99 2,59 2,90 3,03 3,14
. . . Yok 2,64 2,19 2,61 2,73 2,90
1 Veri Tabani Y 6neticisi — .360 282 — .153 228 .071 T
Var 3,19 2,81 3,03 3,14 3,29
. . Yok 2,89 2,44 2,78 2,94 3,17
j DevOps Miihendisi — 28 — .102 — .032 754 2603 —
Var 3,24 3,00 3,15 3,01 2,86
. Yok 291 2,51 2,84 2,96 3,11
k Coziim Mimart —— 224 ——— 403 — .806 .894 597 —
Var 3,33 2,79 2,89 2,92 3,25
. . Yok 2,89 2,49 2,83 2,93 3,09
1 Biiyiik Veri Mithendisi ~——— .008 .038 — 542 322 200 —
Var 3,92 3,28 3,00 3,26 3,50
Veri Bilimci

Istatistiksel analizler, Yazilim Teknolojisi (p=.228) ve Veriye Dayali Karar Verme (p=.050) boyutlarinda anlaml
farkliliklar géstermezken, Liderlik (p=.033), Yetenek Y onetimi (p=.005) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p=.046)
boyutlarinda veri bilimci istihdam eden ve etmeyen kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
oldugunu ortaya koymustur (Tablo 6).

Veri bilimcilerin istihdaminin liderlik siireglerine anlamli katki sagladigi ifade edilebilir. Bu uzmanlar veriye dayali
karar alma siireclerinde liderlere stratejik destek sunarak kurumun yonetsel etkinligini artirmaktadir. Aym
zamanda, veri bilimciler yeteneklerin yonetiminde kritik bir rol iistlenmektedir. Organizasyonun ihtiya¢ duydugu
veri analitigi yetkinliklerinin gelistirilmesi ve bu yeteneklerin etkin bir sekilde yonetilmesi siire¢lerine 6nemli katki
saglamaktadirlar. Veri bilimcilerin varligi, veri odakli bir kurum kiiltiiriiniin gelismesine ve kurum igerisinde bu
diisiince bigiminin tesviki icin 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Aragtirma sonuglari, veri bilimci isttihdamimin kurumsal performans iizerindeki olumlu etkilerini gostermekle
birlikte, Yazilim Teknolojisi ve Veriye Dayali Kiiltiir boyutlarinda istatistiksel anlamliligin bulunamamasi
nedeniyle Hi, alt hipotezi reddedilmistir. Bu bulgular, veri bilimci istihdami konusunda bazi boyutlarda belirgin
faydalar saglarken, diger boyutlarda daha fazla gelistirme ve entegrasyon calismasina ihtiya¢ duyuldugunu
gostermektedir.

Veri Miihendisi

Bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 (Tablo 6), Liderlik, Yetenek Yonetimi, Veriye Dayali Karar Verme ve Veriye
Dayal1 Kurum Kiiltiirii boyutlarinda veri miihendisi istihdam eden ve etmeyen kurumlar arasinda anlamli bir fark
olmadigini1 gdstermistir. Bununla birlikte, Yazilim Teknolojisi boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
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tespit edilmistir. Bu bulgu, veri miihendislerinin kurumlarin teknolojik altyapisim1 gelistirme ve biiyiik veri
teknolojilerini entegre etme konusundaki kritik roliinii dogrulamaktadir.

Calismada, 6zellikle Kurum Kiiltiirii (p = .020) boyutunda veri miihendisi istihdam eden kurumlar lehine anlaml
bir farklilik ortaya ¢ikmistir. Ancak, Yazilim Teknolojisi boyutu disindaki diger boyutlarda istatistiksel olarak
anlamli farkliliklarin bulunmamasi nedeniyle Hjy, alt hipotezi reddedilmistir. Bu sonuglar, veri miithendislerinin
kurumsal teknoloji altyapisinin gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynadigini, ancak diger kurumsal boyutlarda daha
fazla entegrasyon c¢alismasina ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir.

Bulut Bilisim Uzmani

Istatistiksel analizler neticesinde, Liderlik (p = .446), Yetenek Yonetimi (p = .089), Yazilim Teknolojisi (p = .486)
ve Veriye Dayali1 Karar Verme (p = .057) boyutlarinda anlaml farkliliklar tespit edilememistir. Bununla birlikte,
Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .022) boyutunda bulut bilisim uzmani istihdam eden kurumlar lehine
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (Tablo 6).

Hipotez testleri sonucunda, 6zellikle Teknoloji (p = .046) boyutunda bulut biligim uzmani istihdaminin anlamli bir
farklilik olusturdugu goriilmiistiir. Bu bulgu, bulut bilisim uzmanlarinin kurum kiiltiiriiniin déniisiimiinde ve
teknolojik altyapimin gelistirilmesinde dnemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ancak, diger boyutlarda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmadigindan Hi. alt hipotezi reddedilmistir. Aragtirma sonuglari, bulut
bilisim uzmani istihdam eden yiiksekdgretim kurumlarinda veriye dayali kurum kiiltiiriiniin daha gii¢lii bir sekilde
yerlestigini ortaya koymaktadir. Bu durum, bulut teknolojilerinin kurumsal siireglere entegrasyonunun, veri odakli
bir organizasyon yapisinin gelisimine katki sagladigim gostermektedir.

Istatistik¢i

Istatistiksel analizler neticesinde, Liderlik (p = .301), Veriye Dayali Karar Verme (p = .820), Yazilim Teknolojisi
(p =.607) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .072) boyutlarinda anlamli farkliliklar gézlenmemistir (Tablo 6).
Bununla birlikte, Yetenek Yonetimi (p = .026) boyutunda istatistik¢i istihdam eden kurumlar lehine istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (Tablo 6).

Bu bulgular, istatistikg¢i istihdaminin 6zellikle kurumsal yetenek yonetimi stratejilerinin gelistirilmesinde dnemli
bir faktér oldugunu gdstermektedir. Istatistikcilerin varligi, kurumlarin veri analizi kapasitesinin gelistirilmesine
ve analitik yeteneklerin kurum genelinde yayginlastiriimasina katki saglamaktadir. Ayrica, bu uzmanlarin varhigi,
kurumlarin kendi yazilim ¢oziimlerini gelistirme egilimini de giiclendirdigi belirtilebilir.

Ancak, diger boyutlarda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin bulunmamasi nedeniyle Hiq alt hipotezi
reddedilmistir. Bu sonug, istatistik¢ilerin kurumsal veri okuryazarhiginin gelistirilmesinde ve analitik diisiinme
becerilerinin yayginlastirilmasinda 6nemli bir rol oynamakla birlikte, biiyiik veriye hazirligin diger boyutlarinda
dogrudan olgiilebilir bir etki olugturmadiginm gostermektedir.

Bu bulgular 1s181nda, yiiksekogretim kurumlarmin biiyiik veri doniisiimiinde istatistik¢ilerin roliiniin 6zellikle
yetenek yonetimi ve analitik kapasite gelistirme alanlarinda yogunlastigi soylenebilir. Bu uzmanlarin varligi,
kurumlarin veri odakli karar alma siireglerinin gelistirilmesine ve analitik yeteneklerin kurum genelinde
yayginlastirilmasina 6nemli katkilar saglamaktadir.

Is Analisti

Istatistiksel analizler neticesinde, Liderlik (p = .247) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .088) boyutlarinda
anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Bununla birlikte, ii¢ temel boyutta istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
bulunmustur (Tablo 6). Yetenek Yonetimi (p = .025), is analistlerinin varligi, kurumlarin analitik yeteneklerinin
gelistirilmesi ve yonetilmesinde pozitif bir etki olusturmaktadir. Yazilim Teknolojisi (p = .009), bu uzmanlarin
istihdami, kurumlarin teknolojik altyapr kullanimi ve gelistirilmesinde anlamli bir fark olusturmaktadir. Veriye
Dayali Karar Verme (p = .029), is analistleri, kurumlarin veri odakli karar alma siireclerinin giiglendirilmesine
onemli katkilar saglamaktadir.

Bu bulgular, is analistlerinin 6zellikle ti¢ kritik alanda kurumsal kapasiteyi gliglendirdigini gostermektedir:
e  Analitik diisiinme ve veri odakli karar verme becerilerinin kurum genelinde yayginlastirilmasi
e Teknolojik ¢oziimlerin is ihtiyaglariyla etkin bir sekilde uyumlandirilmasi

e Stratejik karar alma siireglerinin veri temelli yaklagimlarla giiclendirilmesi
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Ancak, tim boyutlarda anlamli farkliliklar tespit edilemediginden H;. alt hipotezi reddedilmistir. Bu sonug, is
analistlerinin baz1 spesifik alanlarda 6nemli katkilar saglamakla birlikte, biiyiik veriye hazirligin tiim boyutlarinda
ayni etkiyi gostermedigini ortaya koymaktadir.

Bu analiz sonuglari, yiiksekdgretim kurumlarinin biiyiik veri doniisiimiinde is analistlerinin 6zellikle yetenek
yonetimi, teknoloji entegrasyonu ve karar verme siireclerinin iyilestirilmesinde kritik bir role sahip oldugunu
gostermektedir. Bu uzmanlarin varligi, kurumlarin veri odakl bir yaklasim gelistirmesine ve stratejik hedeflerine
daha etkin bir sekilde ulagsmasina katki saglamaktadir.

Yazilim Gelistirici

Istatistiksel analizler neticesinde, ¢esitli boyutlar arasinda farkli anlamlilik diizeyleri tespit edilmistir (Tablo 6).
Liderlik (p = .574), Yetenek Yonetimi (p = .157) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .063) boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gézlemlenmemistir. Bununla birlikte, Yazilim Teknolojisi (p = .025) ve
Veriye Dayali Karar Verme (p = .017) boyutlarinda yazilim gelistirici istihdam eden kurumlar Iehine anlamli
farkliliklar tespit edilmistir.

Bu bulgular 1s1ginda, yazilim gelistiricilerin kurumsal kapasiteyi Ozellikle iki temel alanda giiglendirdigi
gozlemlenmistir. 11k olarak, teknolojik altyap: gelisimi alaninda, bu uzmanlar biiyiik veri teknolojilerinin kuruma
0zel uyarlanmasi, teknolojik ¢ozlimlerin entegrasyonu ve optimizasyonu ile veri igleme ve analiz araglarinin
gelistirilmesi konularinda 6énemli katkilar saglamaktadir. Yazilim gelistiricilerin varligi, kurumlarin teknolojik
kapasitesinin artirilmasi ve siirdiiriilebilir bir teknoloji altyapisinin olusturulmasi agisindan kritik 6neme sahiptir.

Ikinci olarak, karar verme siireclerinin iyilestirilmesi alaninda da belirgin etkiler gdzlemlenmistir. Bu kapsamda
yazilim gelistiriciler, veri analiz sistemlerinin tasarimi ve uygulamasi, karar destek sistemlerinin gelistirilmesi ve
veri gorsellestirme araglarinin olusturulmasi gibi 6nemli gérevleri yerine getirmektedir. Bu katkilar, kurumlarin
veri odakli karar alma mekanizmalarimin giiclendirilmesi ve stratejik kararlarin daha saglam temellere
dayandirilmasi agisindan dnemli avantajlar saglamaktadir.

Ancak, tiim boyutlarda anlamli farkliliklar tespit edilemediginden Hir alt hipotezi reddedilmistir. Bu sonug, is
analistlerinin baz1 spesifik alanlarda 6nemli katkilar saglamakla birlikte, bilyiik veriye hazirligin tiim boyutlarinda
ayni etkiyi gostermedigini ortaya koymaktadir.

Bu analiz sonuglari, yiiksekogretim kurumlarinin biiyiik veri doniigiimiinde is analistlerinin 6zellikle yetenek
yonetimi, teknoloji entegrasyonu ve karar verme siireglerinin iyilestirilmesinde kritik bir role sahip oldugunu
gostermektedir. Bu uzmanlarin varligi, kurumlarin veri odakli bir yaklasim gelistirmesine ve stratejik hedeflerine
daha etkin bir sekilde ulasmasina katki saglamaktadir.

Web Tasarimi ve Gelistirme Uzmant

Istatistiksel analizler (Tablo 6) neticesinde, Liderlik (p = .135) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .087)
boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Bununla birlikte, ii¢c temel boyutta istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar bulunmustur: Yetenek Yonetimi (p = .006), Yazilim Teknolojisi (p = .017) ve Veriye Dayali Karar
Verme (p = .0006).

Bu bulgular, web tasarimi ve gelistirme uzmanlarinin 6zellikle ti¢ kritik alanda kurumsal kapasiteyi giiclendirdigini
ortaya koymaktadir. Yetenek yoOnetimi boyutundaki anlamli farklilik, bu uzmanlarin veri gorsellestirme ve
kullanict deneyimi tasarimi gibi alanlarda kurumsal yeteneklerin gelistirilmesine 6nemli katkilar sagladiginm
gostermektedir. Teknoloji boyutunda gézlemlenen anlamli farklilik, web uzmanlarinin biiytik veri teknolojilerinin
kullanici dostu araytizlerle biitlinlestirilmesinde ve veri gorsellestirme araclarinin etkin kullaniminda kritik bir rol
iistlendigini ortaya koymaktadir. Karar verme boyutundaki anlamli farklilik ise, bu uzmanlarin kompleks verileri
anlagilir gorsel formatlara doniistiirerek, karar alma siireglerinin etkinligini artirdigini1 gostermektedir.

Ancak, tiim boyutlarda anlamli farkliliklar tespit edilemediginden Hi, alt hipotezi reddedilmistir. Bu sonug, web
tasarim1 ve gelistirme uzmanlarinin bazi spesifik alanlarda onemli katkilar saglamakla birlikte, biiyiik veriye
hazirligin tiim boyutlarinda ayni etkiyi gostermedigini ortaya koymaktadir.

Bu analiz sonuglari, yiiksekogretim kurumlarimin biiyiik veri doniisiimiinde web tasarimi ve gelistirme
uzmanlarmin ozellikle veri gorsellestirme, kullanici deneyimi tasarimi ve karar destek sistemlerinin
gelistirilmesinde kritik bir role sahip oldugunu gostermektedir. Bu uzmanlarin varligi, kurumlarin veri odakl
icgoriileri daha etkili bir sekilde iletmesine ve paydaslarla etkilesimini giiclendirmesine olanak saglamaktadir.
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Ag ve Sistem Yonetimi Uzmani

[statistiksel analizler neticesinde, higbir boyutta anlamli farkliliklar tespit edilememistir (Tablo 6). Bu bulgular, ag
ve sistem yoOnetimi uzmanlarmin istihdaminin, kurumlarin biiyiilk veriye hazirlik diizeyi iizerinde dogrudan
Olciilebilir bir etki olusturmadigini géstermektedir. Bu nedenle, Hy, alt hipotezi reddedilmistir.

Ancak bu bulgular, ag ve sistem yonetimi uzmanlarmin kurumsal teknoloji altyapisi icin tagidiklari Gnemi
azaltmamaktadir. Bu analiz sonuglari, ag ve sistem ydnetimi uzmanlarinin biiylik veri hazirliginin Slgiilen
boyutlarinda dogrudan bir etki olusturmamakla birlikte, kurumlarin teknolojik altyapisinin gilivenli ve
stirdiirilebilir bir sekilde isletilmesinde vazgecilmez bir role sahip oldugu belirtilebilir. Bu uzmanlarin varligi,
biiylik veri sistemlerinin giivenli ve performansli bir sekilde g¢aligmasi igin gerekli altyapisal kosullarin
saglanmasinda temel bir unsur olarak degerlendirilmelidir.

Veri Tabani Yoneticisi

Analizler neticesinde veri tabani yoneticisi istihdaminda biiyiik veriye hazirlik agisindan Liderlik boyutunda (p =
.360), Yetenek Yonetimi boyutunda (p = .282), Yazilim Teknolojisi boyutunda (p = .153), Veriye Dayali Karar
Verme boyutunda (p = .228) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii boyutunda (p = .071) istatistiksel agidan anlamli
farkliliklar tespit edilememistir. Bu sonuglar, veri tabani yoneticisi isttihdaminin, kurumlarin biiyiik veriye hazirlik
seviyelerinde 6lgiilebilir bir farklilik olugturmadigim géstermektedir (Tablo 6).

Bu sonuglar ilk bakigta sasirtic1 gériinebilir, ¢iinkii veri taban1 yoneticileri genellikle biiyiik veri altyapisinin 6nemli
bir bileseni olarak kabul edilmektedir. Ancak bu bulgular, veri taban1 yoneticilerinin roliiniin daha ¢ok operasyonel
diizeyde kaldigin1 ve kurumun genel biiyiik veri stratejisine dogrudan dlgiilebilir bir etki olusturmadigini
gostermektedir. Bu nedenle Hy; alt hipotezi reddedilmistir.

Bu analiz sonuglarina goére veri tabani yoneticilerinin kurumsal biiyiik veri hazirliginin 6lgiilen boyutlarinda
dogrudan bir etki olusturmamaktadir. Ancak, veri yonetimi altyapisimin saglikli bir sekilde isletilmesinde
vazgecilmez bir role sahip oldugu belirtilebilir. Bu uzmanlarin varligi, kurumlarin veri varliklarinin etkin yonetimi
ve biiyiik veri sistemlerinin saglam bir temele oturtulmasi agisindan kritik 6neme sahiptir.

DevOps Miihendisi

Varsayim analizleri Shapiro-Wilk testi ile normal dagilim analizi ve Levene testi ile varyans homojenligi
degerlendirilmistir. Varyans analizi sonuglarina gore, Liderlik (p = .025), Yetenek Yonetimi (p = .003) ve Veriye
Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .029) boyutlar1 digindaki boyutlarin varyanslart homojen dagilim géstermistir.

Bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 (Tablo 6), DevOps miihendisi istihdam eden ve etmeyen kurumlar arasinda
yalnizca Yazilim Teknolojisi boyutunda (p = .032) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu ortaya
koymustur. Diger boyutlarda anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Bu sonuglar, DevOps miihendislerinin
ozellikle biiyiik veri teknolojilerinin entegrasyonu, otomasyonu ve siirekli iyilestirilmesi konularinda dnemli
katkilar sagladigin1 gostermektedir. DevOps uygulamalarinin, bilyiik veri sistemlerinin daha etkin ve verimli bir
sekilde yonetilmesine olanak tanidig1 agikca goriilmektedir.

[statistiksel analizler sonucunda diger boyutlarda anlamli farkliliklarin bulunmamasi nedeniyle Hy; alt hipotezi
reddedilmistir. Bu durum, DevOps miihendislerinin kurumsal hazirlik siirecinde teknolojik altyap1 digindaki
boyutlarda heniiz beklenen etkiyi olusturmadigini géstermektedir. Bununla birlikte, teknoloji boyutundaki anlamli
farklilik, bu uzmanlarin biiylk veri altyapisinin kurulmasi ve ydnetilmesi konusundaki kritik roliini
dogrulamaktadir.

Cozitm Mimart

Istatistiksel degerlendirmede bagimsiz rneklem t-testi kullanilmis ve sonuglar detayli olarak incelenmistir (Tablo
6). Analiz bulgular1, Liderlik (p =.224), Yetenek Y dnetimi (p =.403), Yazilim Teknolojisi (p = .806), Veriye Dayali
Karar Verme (p = .894) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .597) boyutlarinda ¢6ziim mimari istihdam eden ve
etmeyen kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir.

Bu bulgular 1s18inda, Hix alt hipotezi reddedilmistir. Bu sonug, yiiksekdgretim kurumlarinda ¢6ziim mimari
pozisyonunun biiylik veriye hazirlik siirecinde heniiz beklenen etkiyi olugturmadigini géstermektedir. Bu durumun
muhtemel nedenleri arasinda, ¢6ziim mimarlarinin rollerinin heniiz tam olarak tanimlanmamis olmasi, kurumsal
siireclere entegrasyonlarinin yeterli diizeyde gerceklesmemis olmasi veya bu pozisyonun yiliksekogretim
kurumlarinda heniiz yeni bir rol olmasi sayilabilir. Bununla birlikte, bu sonuglar ¢6ziim mimarlarinin énemini
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azaltmamakta, aksine bu roliin yiiksekogretim kurumlarinda daha etkin bir sekilde konumlandirilmasi gerektigine
isaret etmektedir.

Biiyiik Veri Miihendisi

Bagimsiz orneklem t-testi sonuglari, farkli boyutlarda degisken sonuglar ortaya koymustur (Tablo 6). Yazilim
Teknolojisi (p = .542), Veriye Dayali Karar Verme (p = .322) ve Veriye Dayali Kurum Kiiltiirii (p = .201)
boyutlarinda biiyiik veri miithendisi istihdam eden ve etmeyen kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Bununla birlikte, Liderlik (p = .008) ve Yetenek Yonetimi (p = .038) boyutlarinda
anlamli farkliliklar gézlemlenmistir.

Bu sonuglar, biiyiik veri mithendislerinin 6zellikle kurumsal liderlik ve yetenek yonetimi siireclerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Liderlik boyutundaki anlamli farklilik, bu uzmanlarin veri odakli karar alma
stireglerinde iist yonetimi destekleyici bir rol istlendigini ve stratejik planlamaya katki sagladigini ortaya
koymaktadir. Yetenek yonetimi boyutundaki anlamli farklilik ise, biiylik veri miithendislerinin kurumsal yetenek
havuzunun gelistirilmesinde ve veri analitigi becerilerinin artirilmasinda kritik bir rol oynadigin1 géstermektedir.

Diger boyutlarda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin bulunmamasi nedeniyle Hy; alt hipotezi reddedilmistir.
Bu durum, biiyiik veri miithendislerinin teknoloji, karar verme ve kurum kiiltiirii boyutlarinda heniiz beklenen etkiyi
olusturmadigini gdstermektedir. Ancak bu sonug, s6z konusu alanlarda biiyiik veri miithendislerinin 6neminin az
oldugu seklinde yorumlanmamalidir. Aksine, bu bulgu yiiksekégretim kurumlarinda biiyiik veri miithendislerinin
rollerinin daha iyi tanimlanmasi ve bu alanlardaki etkinliklerinin artirilmasi gerektigine isaret etmektedir.

Tartisma ve Sonug¢

Bu aragtirma yiiksekogretim kurumlarinin biiyiik veriye hazirlik siireglerinde uzman istihdaminin roliinii kapsamli
bir sekilde incelemistir. Calismanin bulgularinda, farkli uzmanlik alanlarinin kurumlarin biiyiik veri teknolojilerine
adaptasyonunda 6nemli ve farklilasan etkiler olusturdugu gozlemlenmistir. Ozellikle veri bilimciler, veri
miihendisleri ve biiyiik veri miithendisleri gibi dogrudan veri odakli roller, orgilitlerin doniisiim siireglerinde kritik
Ooneme sahiptir.

McAfee ve Brynjolfsson’un (2012) Yonetimde Bes Zorluk modelinin boyutlari, arastirmamizin bulgulartyla giiclii
bir uyum gostermektedir. Ozellikle liderlik ve yetenek yonetimi boyutlarinda veri bilimcilerin, teknoloji boyutunda
veri mithendislerinin ve karar verme boyutunda is analistlerinin olusturdugu anlamli etkiler, modelin teorik
ongoriilerini dogrulamaktadir. Bu bulgu, biiyiik veri doniisiimiiniin sadece teknolojik degil, ayn1 zamanda orgiitsel
ve kiiltiirel bir siire¢ oldugunu vurgulayan teorik yaklasimi desteklemektedir.

Veri bilimcilerin istihdaminin, 6zellikle liderlik, yetenek yonetimi ve kurum kiiltiirii boyutlarinda anlamli etkiler
olusturmasi, bu uzmanlarin sadece teknik degil, ayni zamanda kurumsal doniisiimiin sosyal ve yonetsel
boyutlarinda da 6énemli roller iistlendigini gostermektedir. Bu bulgu, Akrami ve digerleri (2024) ile Alkhalil ve
digerlerinin (2021) ¢alismalariyla paralellik gostermekte olup, veri bilimcilerin kurumsal degisimin katalizorleri
olarak islev gordiigiinii dogrulamaktadir.

Veri miihendislerinin teknoloji boyutunda olusturdugu anlamh farklilik, bu uzmanlarin biiyilik veri altyapisinin
kurulmasi ve yonetilmesindeki kritik roliinii vurgulamaktadir. Bu sonug, Ang ve digerlerinin (2020) bulgulariyla
ortiismekte ve teknik altyapimin biiylik veriye gecis siirecindeki temel 6nemini teyit etmektedir. Ayrica, bulut
bilisim uzmanlarinin kurum kiiltlirii izerindeki olumlu etkisi, modern veri teknolojilerinin benimsenmesinin
kurumsal diizeyde bir zihniyet degisimi gerektirdigini gdstermektedir.

Istatistikgilerin ve is analistlerinin yetenek yonetimi boyutunda olusturdugu pozitif etki, veri okuryazarligmin ve
analitik diisiinme becerilerinin kurum genelinde yayginlastirilmasindaki 6nemlerini ortaya koymaktadir. Bu bulgu,
Aldholay ve digerlerinin (2021) ¢alismasinda vurgulanan kurumsal kapasite gelistirme ihtiyaciyla uyumludur.
Yazilim gelistiricilerin teknoloji ve karar verme boyutlarindaki anlamli etkileri ise, teknik uzmanligin veri odakli
karar alma siireglerindeki kolaylagtirici roliinii géstermektedir.

Web tasarimi ve gelistirme uzmanlarinin yetenek yonetimi, teknoloji ve karar verme boyutlarindaki anlamli
etkileri, veri gorsellestirme ve kullanic1 deneyiminin biiyiik veri uygulamalarindaki 6nemini vurgulamaktadir. Bu
bulgu, Cheng ve Zhang’in (2023) calismasinda belirtilen kullanici odakli yaklagimin 6nemini desteklemektedir.

DevOps mithendislerinin ve ¢dziim mimarlarinin etkilerinin sinirl olmasi, bu rollerin yiiksekdgretim kurumlarinda
heniiz tam olarak olgunlagmadigini gostermektedir. Bu durum, Fischer ve digerlerinin (2020) vurguladigi kurumsal
hazirlik ve rol tanimlarinin netlestirilmesi ihtiyaciyla ortiismektedir.

135



SDU IKY Dergisi, 2024, 3(2) 119-140

SDU Journal of HRM, 2024, 3(2) 119-140

Aragtirmanin en dikkat cekici bulgularindan biri, bilyilk veri miihendisi pozisyonunun yiiksekdgretim
kurumlarinda oldukg¢a sinirh sayida bulunmasidir. Bu durum, Tiirkiye’deki yiliksekdgretim kurumlarinin biiyiik
veri doniisiimiinde heniiz erken bir agsamada oldugunu gdstermektedir. Bununla birlikte, mevcut biiyiik veri
miithendislerinin liderlik ve yetenek yonetimi boyutlarinda olusturdugu anlamli etkiler, bu pozisyonun stratejik
onemini vurgulamaktadir. Yiksekogretim kurumlarinda biiyiik veri miihendisi gibi kritik pozisyonlardaki
eksikliklerin giderilmesi i¢in ¢ok yonlii insan kaynaklar1 stratejisi gelistirilebilir. Bu strateji, mevcut teknik
personelin Hadoop ekosistemi ve Apache Spark gibi biiyiik veri teknolojileri konusunda sistematik egitimlerle
gelistirilmesini, tiniversitelerin bilgisayar mithendisligi ve bilisim sistemleri boliimleriyle is birligi yaparak biiyiik
veri odakli lisansiistii programlar olusturmasini ve mezunlarin kurum biinyesinde istihdaminin saglanmasini
icerebilir. Kamu iiniversiteleri, vakif iniversiteleri ile rekabet edebilmek i¢in esnek calisma modelleri, proje bazl
ek 6demeler ve akademik arastirmalara katilim firsatlar gibi cazip kariyer olanaklar1 sunabilir. Teknoloji transfer
ofisleri ve arastirma merkezleri ile birlikte entegre ¢alisma imkénlari saglayabilir. Yiiksekogretim Kurulu’nun da
ortak egitim programlari ve uzman havuzu olusturma gibi kurumlar arasi is birligini destekleyici politikalar
gelistirmesi, sektordeki nitelikli insan kaynagi eksikliginin giderilmesine 6nemli katkilar saglayabilir.

Arastirmanin sonuglari, yiiksekdgretim kurumlarinin biiylik veriye hazirlik siire¢lerinde basarili olabilmeleri i¢in
dengeli bir uzman portfoyii olusturmalan gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu portféyde teknik uzmanligin yam
sira, veri analizi, gorsellestirme ve orgiitsel hazirlik yetkinliklerinin de yer almasi biiylik 6nem tagimaktadir.
Kurumlarim 6zellikle biiyiikk veri miihendisi, veri bilimeci ve veri analisti gibi pozisyonlara yonelik istihdami
artirmalari, hazirlik siirecinin bagarisi i¢in 6nemli goriinmektedir.

Gelecek arastirmalar icin {i¢ temel alan 6ne ¢ikmaktadir: Birincisi, yliksekdgretim kurumlarindaki biiyiik veri
uzmanlarmin performans gostergelerinin ve yetkinlik gereksinimlerinin belirlenmesine yonelik derinlemesine
caligmalar yapilabilir. ikincisi, farkli {ilkelerdeki yiiksekdgretim kurumlariyla karsilastirmali analizler
gergeklestirilerek, Tiirkiye’deki kurumlarin uluslararasi konumu degerlendirilebilir. Ugiinciisii, biiyiik veri
uzmanlarmin kurum igi egitim ve gelisim programlarinin etkinligini 6lgen boylamsal aragtirmalar tasarlanabilir.
Bu ¢alismalar yiiksekdgretim kurumlarinin bityiik veri doniisiimiinde insan kaynaginin roliinii daha iyi anlamamiza
katk1 saglayacaktir.

Bu ¢alisma igin Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu tarafindan 120/41 nolu

Arastirma ve Yaym Etigi Beyan: karar ve 27.04.2022 tarihli etik kurul izni verilmistir.

Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Yazar Katkilar Calismaya birinci yazar %80 oraninda, ikinci yazar %20 oraninda katki saglamustir.
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Cumhurbagkanhg insan Kaynaklar1 Ofisi: 2018-2023 Faaliyet Raporlar
Uzerinden Analizi

Presidency of the Republic of Turkey Human Resources Olffice: Analysis Based on 2018-2023 Activity Reports

Arzu YILDIRIM!

Oz

Tiirkiye’de 2018 yilinda yapilan segimden sonra Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi’ne gegilmistir. Yeni hiikiimet sisteminin yapisi,
teskilatlanmasi ve olusumu bakimindan kamu yoénetimi iizerinde etkisinin olacagi diisliniillmekle beraber kamu personel sistemini de
etkileyecegi diistiniilmektedir. Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi’ne gegilmesiyle beraber Tiirk idare teskilatinda yeni kurumlar ve
olusumlar gergeklesmistir. Bu olusumlardan birisi de Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisi kurulmustur. Kamu politikalarinin
olusturulmasinda, planlamanin yapilmast, analiz yapilmast ve bu konuda insan kaynagini yetistirmek {izere projeler gelistirmekle yetkili
kilinmigtir. Ofisler Cumhurbaskanligi teskilati igerisinde yer almakla beraber, kamu tiizel kisiligine haiz, idari ve mali bakimdan 6zerk
kuruluslar olarak tasarlanmiglardir. Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi’ne gegisle beraber kamusal politikalarin belirlenmesi,
yiiriitiilmesi ve denetlenmesi konularinda etkinliginin arttirilmaya ¢alisildigini ifade etmek yanlis olmayacaktir. Cumhurbaskanligi Insan
Kaynaklar1 Ofisi yasal olarak sahip oldugu yetkiler ve yaptig1 ¢calismalar bakimindan kimi zaman tartigmalara konu olmaktadir. Calisma,
Cumhurbagkanligi insan Kaynaklar1 Ofisi’nin 2018-2023 dénemlerinde faaliyetleri {izerinden 6zgiin bir degerlendirme yapma amacint
tagimaktadir. Bu nedenle caligmada Cumhurbaskanlhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin sahip olduklar1 bu 6zelliklerin yasal olarak yapisal
goriiniimii ve yaptigi caligmalar degerlendirilmistir. Calismada betimsel analiz yontemi kullanilmistir. Caligmada, Cumhurbaskanligt
Hiikiimet Sistemi’nin yeni bir sistem olmasi nedeniyle olusumlari ve teskilatlanmas: bakimindan géz oniinde bulundurularak ofislerin
yasal olarak yapist ve Cumhurbaskanligi teskilati icerisindeki konumu bakimindan ikili bir yapisinin bulundugu sonucuna ulagilmstir.
Ofislerin yeniden diizenlenmesi kurumdan beklenen faydanin saglanmasi bakimindan 6nem tasidigi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yonetimi, Cumhurbaskanlig: Hiikiimet Sistemi, Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisi, Kamu Politikasi,
Kamu Personel Sistemi.

Jel Kodlari: M12, O15, M54

Abstract

After the elections in 2018, Turkey switched to the Presidential System of Government. It can be said that the new government system
will also affect the public personnel system in terms of its structure, organization and formation. With the transition to the Presidential
Government System, new institutions and formations were established in the Turkish administrative organization. One of these formations
is the Presidency of the Republic of Turkey Human Resources Office. It is authorized to develop projects to train human resources in the
formation and planning of public policies. The offices are located within the Presidential organization and are designed as
administratively and financially autonomous organizations with public legal personality. It can be said that with the transition to the
Presidential Government System, efforts were made to increase its effectiveness in public policy matters. The study aims to make an
original evaluation of the activities of the Presidency of the Republic of Turkey Human Resources Office in the 2018-2023 periods. For
this reason, in the study, the legal structural appearance of these features of the Presidency of the Republic of Turkey Human Resources
Office and its work were evaluated. Descriptive analysis method was used in the study. In the study, considering that the Presidential
Government System is a new system and there may be problems in terms of its formation and organization, it has been concluded that the
offices have a dual structure in terms of their legal structure and position within the Presidential organization. It has been concluded that
reorganizing the ambiguity in the structuring of the offices is important in ensuring the expected benefit from the unit.
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Public Policy, Public Personnel System.
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Giris
2018 yilinda yapilan cumhurbagkanligr se¢cimi ile Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi yiiriirliige girmistir.
Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi ile farkli amaclar1 gergeklestirmek tizere politika kurullar1 ve ofisler
olusturulmusgtur. Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi ile siyasetin ve yonetimin odak noktasi olmak suretiyle
kamusal politikalarin belirlenmesi, hizmetlerin yiiriitiilmesi ve denetlenmesi konularinda Cumhurbagkanliginin

etkinligi arttirilmaya ¢alisgitlmistir (Orselli vd., 2018, s. 307). Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi getirdigi birgok
farkli degisimlere bagli olarak birgok agidan tartisilmaktadir (Mercimek, 2018, s. 133).

Kamu personel yonetim sistemi, Cumhuriyet’in kurulugsundan itibaren devletin temel sorun alanlarmmdan birini
olusturmustur. Bu nedenlerden 6ne ¢ikani ise cumhuriyetin kuruldugu yillarda, kamu personel sisteminin tek bir
elden yiiriitiilmesini saglayacak sistemin olmamasindan kaynaklandig: ifade edilebilir. Bu sorunun ¢6ziilmesine
yonelik 1960 yilinda Devlet Personel Dairesi olusturulmustur. 1984 yilinda Devlet Personel Bagkanligr ismi ile
yeniden diizenlenmis ve hizmet vermistir. 2011 yilinda kabul edilen Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) ile
Devlet Personel Baskanligi’nin yapisinda birtakim degisiklikler yapilmis ve yeni sorumluluklar yiiklenmistir.
2018 yilinda Cumhurbagskanligi Hiikiimet Sistemine geg¢ilmesi ile kamu personel sisteminde 6nemli sayilabilecek
degisiklikler yapilmistir. En basta Cumhurbaskanlhigi Insan Kaynaklari Ofisi olusturulmus, daha sonra
Bagbakanlik Personel Prensipler Genel Miidiirliigli Cumhurbaskanligi’na devredilmistir. 2019 yilinda Devlet
Personel Baskanlig1 kapatilmig, gorev ve yetkileri Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi’nin biinyesindeki
Caligma Genel Miidiirliigii'ne devredilmistir. Ayrica kamu ydneticilerinin yetistirilmesi amaciyla kurulmus olan
TODAIE kapatilmistir (Acar, 2021, s. 1027).

1 No’lu Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile diizenlenen konular arasinda Cumhurbagkanlig1 Politika Kurullar ile
Cumbhurbagkanligi Ofisleri olmak tizere iki yeni birim kurulmustur. Cumhurbagkanligi Politika Kurullar ile
Cumbhurbaskanligi Ofisleri Cumhurbagkanina yardimci olmak amaciyla olusturulmus yardimci birimler oldugu
diisiintilmektedir. Bu iki birimin birbirinden c¢ok farkli &zelliklerinin oldugu séylenemez. 1 No’lu
Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile politika kurullar1 kamu tiizel kisiligi ile idari ve mali 6zerklige sahip degildir,
ancak Cumhurbagkanligi Ofislerinin hem kamu tiizel kisiligi bulunmakta hem de idari ve mali 6zerkligi
bulunmaktadir. Cumhurbaskanligi Ofislerinin genel yapist ve sahip oldugu 6zelliklere yonelik tartismalarm bu
noktada ortaya ¢iktigini ifade etmek yanlis olmayacaktir (Nacak, 2021, s.1024).

Yeni sistem ile idari teskilat icerisinde olusturulan birimler arasinda Cumhurbaskanhig Insan Kaynaklar1 Ofisi
gelmektedir. Ofis, Cumhurbaskanligina bagh olarak kurulmus ve ona yardimer bir birim olarak tasarlanmistir.
Ofis’e 1 No’lu Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile bazi gorev ve sorumluluklar verilmistir. Bu sorumluluklari
yerine getirebilmesi i¢in yasal olarak bazi yetkilere sahip kilinmistir. Ofisi yasal olarak sahip oldugu yetkiler ve
yaptig1 ¢caligmalar bakimindan kimi zaman tartigmalara konu olmaktadir. Caligma bu maksatla Cumhurbagkanligt
Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin 2018-2023 dénemlerinde faaliyetleri iizerinden 6zgiin bir degerlendirme yapma
amacint tagimaktadir. Literatiire farkli bir bakis acgist getirmek amaciyla literatiir taramasi yontemiyle
Cumhurbaskanhig1 insan Kaynaklar1 Ofisi ile ilgili alanda yayimlanan eserler incelenmistir. Ulasilan veriler
kapsaminda degerlendirmelerde bulunulmustur. Bu nedenle ¢aliyjmada Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklari
Ofisi’nin sahip olduklar1 6zellikler, yapisal goriiniimii ve 2018-2023 donemleri arasinda gerceklestirdigi
caligmalar degerlendirilmistir.

1. Tiirk Kamu Yonetiminde insan Kaynaklan Ofisi’ne Gegis Siireci

Tiirkiye’nin personel sistemi, Osmanli Imparatorlugu’nun izlerini tasimakla beraber, batinin da izlerini tasimasi
ile melez bir yapiya sahip oldugu soylenebilir. Personel yonetim sistemi iizerinde Cumhuriyet’in ilk yillarinda
Fransa’nin etkisinin yaninda 1980’li yillarda ABD’nin yeni yonetim anlayisinin etkisi goriilmiistiir. Osmanl
Devleti zamaninda devletin isleri, ilmiye, kalemiye, seyfiye ve miilkiye seklinde smiflandirilan kamu
personelleri araciligiyla gerceklestirilmistir. Osmanli Devleti zamanina ait personel yonetimi konusunda énemli
bilgi kaynag1 olarak Fatih Kanunnamesi dikkat ¢gekmektedir. Ayrica Osmanli doneminde kamu personel sistemi
igerisinde One ¢ikan baska bir kurum Enderun Mektebi olmaktadir. Enderun Mektebi, kamu ydneticilerinin
yetigtirilmesinde O6nemli rol iistlenmistir. Enderun Mektebinin kapatilmasindan sonra kamu personel
sistemindeki belirsizligi ortadan kaldirmak i¢in Tanzimat ve Islahat Fermanmi gibi reform c¢aligsmalarina
baslanmigtir. Tanzimat ile beraber gliniimiizdeki batili anlamda personel sisteminin temelleri atilmis, Cumhuriyet
Donemi’ndeki kamu personel anlayiginin bu temeller {izerine oturtuldugunu séylemek miimkiindiir (Acar, 2021,
s. 1028).

Kamu personel sistemine yonelik ortaya ¢ikan diger gelismeler arasinda yabanci uzmanlar tarafindan hazirlanan
raporlar da 6nemlidir. 1951 yilinda Barker Raporu adi verilen raporda Tiirk kamu personel sistemine yonelik
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gelismeler de bulunmaktadir. Bu raporda, Tiirk idari sistemindeki sorunlar agiklandiktan sonra, kamu personel
sorunlar1 ile ilgilenecek bir personel dairesinin kurulmasi gerektigi tespit edilmistir. Barker raporunda, devlet
rejiminin iilkenin kalkinmasindaki rolii belirtilerek, personel egitimini yapacak merkezi diizeyde bir personel
dairesinin kurulmasi gerektigi tespitleri yapilmigtir. Bu raporun ardindan 1951 yilinda James W. Martin ve Frank
A. Cush isimli iki uzman tarafindan hazirlanan raporda, merkezi diizeyde bir kamu personel dairesinin kurulmasi
gerektigi yoniindeki goriislerinin yaninda, kamu reformunun yapilmas: yéniinde tespitleri bulunmaktadr. Isvigre
eski Bagbakan1 Walter Leimgruber’e hazirlatilan bir raporda, iilkemizin idari teskilat yapisina ve kamu personel
sistemine yonelik tespitler yer almaktadir. Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii’'nde Birlesmis Milletler
bas miisaviri olarak bir siire gdrev yapan Maurice Chailloux-Dantel Raporu’nda Tiirkiye’deki devlet memuriyeti,
Devlet Personel Reformu ve Devlet Personel Kanunu Projesi gibi alanlarda arastirmalar yapmig, sonrasinda
rapor haline getirmistir (Kara, 2006, s. 154-158). Tirkiye’de merkezi diizeyde personel kurumunun
olusturulmasina yonelik tespitlerin yer aldigi bu raporlarin, Devlet Personel Dairesi’nin olusturulmasinda 6nemli
etkileri bulunmaktadir.

Tiirkiye’de 1950°1i yillarda kamu personelini bir ¢ati altinda toplayacak merkezi bir kuruma ihtiyacin oldugu
yabanci uzmanlar tarafindan hazirlanan raporlarda da tespit edilmistir. Bu raporlarda devletin biitiin personelini
yonetecek ve koordine edecek merkezi diizeyde bir personel kurumun kurulmasi ihtiyact neticesinde iilkemizde
Devlet Personel Dairesi (DPD)’nin kurulmasinit hizlandirdigi soylenebilir. Tiirkiye’de 1960 yilinda Devlet
Personel Dairesi kurulmustur. Daha sonraki siirecte uygulamada sorunlar ortaya ¢ikmasindan dolay1r DPD yerini
Devlet Personel Bagkanligi’na (DPB) birakmistir (Erciyas, 2013, s. 173-174). Devlet Personel Dairesi
kurulduktan sonra saygin bir kurum olarak varligimi devam ettiremedigi soylenebilir. Bunun temel nedenleri
arasinda, kendisi ile aymi yil kurulan Devlet Planlama Teskilati’nin sahip oldugu biitce ve kadroya sahip
olamamasi, Devlet Planlama Tegkilati’nda sunulan firsatlarin uzman ve akademik ¢aligmalari olanlar i¢in daha
cazip olmasi, Devlet Personel Dairesi’nin bu olanaklara sahip olamamasi1 gosterilebilir (Mihgioglu, 1987, s. 99).

Tiirkiye’de kamu personel sisteminin gelisim siireci degerlendirildiginde ayrintili bilgilerin yer aldig1 kalkinma
planlart kamu personel sisteminin degerlendirilmesine yardimci olmaktadir. Devlet Planlama Tesgkilatinin
hazirlamis oldugu 2001- 2005 yillarim1 kapsayan Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda “Uzun Vadeli Strateji”
ifadesi bulunmaktadir. Kamu personel sistemine yonelik yapisal ve fonksiyonel anlamda kokli degisiklikleri
kapsayan bir degisimin gerekli oldugu vurgulanmistir. 1999 yilinda Devlet Memurlugu Sinavi (DMS) ile
merkezi diizeyde bir sinav sistemi hedeflendigi fakat kamu personel sistemine yonelik isttihdam, maas gibi
konulardaki sorunlarin devam ettigi tespit edilmistir. 2011 yilinda Devlet Planlama Teskilat1 da kapatilmig, gorev
ve sorumluluklar1 yeni kurulan Kalkinma Bakanhigi’na devredilmistir. Tiirkiye’de 2018 yilinda yapilan
Cumbhurbagkanligi ve Milletvekili Genel Se¢iminden sonra Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemine fiilen
gecilmistir. Bu sistem ile beraber Kalkinma Bakanlig1 kaldirilmis, bazi yetki ve sorumluluklar1 Strateji ve Biitce
Bagkanligina devredilmistir (Bayansar, 2024, s. 44-49).

Hukiimet sistemi degisikligi nedeniyle sistemin istikrarinin saglanmasina iligkin yansimalarinin yani sira en fazla
etkisi kamu yonetimi iizerinde olmaktadir. Bu kapsamda yeni sistem degisikligiyle beraber yiiriitme organinin
hizli alinan kararlarini, tarafsiz, etkili ve verimli bir sekilde sunulmasini saglayacak liyakat ilkesine gore atanan
biirokrasinin yiiriitmesi Onemli bir husus olarak goriilmektedir (Esen ve Kalagan, 2020, s. 261).
Cumbhurbagkanligir Hiikiimet sistemi ile beraber yiiriitme erkinin isleyis siirecinde daha dar olan fakat daha hizh
bir sekilde kararin alinmasini saglayan bir yiiriitme anlayisina gegmek icin bakanlik sayisinin azaltildigini ifade
etmek miimkiindiir. Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi ile bazi bakanliklarin birlestirilerek politikalarin
olusturulmasinda yonetisim esasli kurullarin kurulacak olmasi daha gercek¢i ve rasyonel olan politikalarin
uygulamaya gecirilmesi bakimindan onemli olacaktir. Boyle bir degisiklik ile Cumhurbaskanligi Hiikiimet
Sisteminde bakanliklara bagli olarak olusturulan kurullar, Cumhurbaskanligina bagli olarak olusturulan
baskanliklar ve ofisler ile daha dinamik bir yoOnetim sistemi kurulmak istenmektedir. Toplumun farkli
kesimlerinde bu anlayisin, yiiriitme erkini giiclendirerek giiciin tek elden toplanmasi olarak algilanmasi ihtimali
olsa da aslinda yeni sistemde politika yapim siirecinin ¢ok sayida aktorlii olarak ve istisare agirlikli olarak bir
sistemin olusturulmak istendigini ifade etmek yanlis olmayacaktir (Giiler, 2018, s.319).

Kamu politikalarinin genel olarak olusturulmas siirecini; 6n hazirlik/aragtirma yapmak, degerlendirmek, 6neride
bulunma ve onaylama, planlama, uygulama ve yiiriitme, degerlendirme, rapor sunma ve geri doniis seklinde
siralamak miimkiindiir. Ofislerin kamu politikalarinin olusturulmasinda ilk asama olan 6n hazirligin yapilmasi ve
arastirma yapmak asamasidir. Bu agamanin gergeklestirilmesinde politika kurullar1 da gérevlendirilmistir. Kamu
politikalarinin olusturulmasi agamasinda ofislerin, kamu kurumlarina yol gosterme, uluslararasi, ulusal kurum ve
kuruluslar ile iiniversiteler, 6zel yonetim, sivil toplum kuruluslar1 ile toplantt yapmak, rapor hazirlamak ve
Cumhurbaskanma sunmakla goérevlidir (Ozdemir, 2021, s. 292-293). Politika kurullarmin personel ve
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sekretaryasina iligkin hususlar incelendiginde 6zel biitceli, kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve mali 6zerklige
sahip olarak tasarlanmadiklari i¢in bu durumun ¢aligma hizlarini ve siireclerini olumsuz bir sekilde etkileyebilme
olasiligi bulunmaktadir. Ancak Ofisler politika kurullarin tersine kamu tiizel kisiligine haiz bir birim olarak
diizenlendigi i¢in bu tiir olumsuz durumlarin ortaya ¢ikma olasiligi goériinmemektedir (Akman, 2019, s. 49).

Kamu personel sistemine yonelik yetki ve sorumluluk sahibi olan ve Cumhurbaskanligi biinyesine bagli olarak
olusturulan kurum Insan Kaynaklar1 Ofisi’dir. Ofis genel olarak iilkenin insan kaynag: potansiyelini ve kalitesini
arttirmak ile gorevlendirilmistir. Bu nedenle Ofis, hem kamu kurum veya kuruluslarina yonelik hem de 6zel
sektor kuruluslarina yonelik insan kaynaklart yonetimi konusunda gorevlendirilmis goriinmektedir. Kamu
personel sistemine yonelik gorev ve sorumluluklart 1 numarali CBK’nin 527/D maddesinde yer almaktadir. Bu
maddede Insan Kaynaklar1 Ofisi (IKO), kamu yd&netiminde kariyer yonetimi, performans ydnetimi ve baska
insan kaynagi yonetim modellerini uygulamak i¢in proje gelistirmek igin yetkili kilmmistir. Ayrica kamu
yonetiminde istihdamin saglanmasinda liyakat ve etkinlik ilkesinin yerlesmesine yonelik ¢alismalar ve projeler
gelistirmekle yetkili kilmmustir (md. 527/D). IKO’niin bu gérevlerine karsin kamu personel sistemine yonelik
hizmet verecek dogrudan bir birimi bulunmamaktadir (Demirelli ve Aydin, 2020, s. 59).

Cumbhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi’ne gectikten sonra ¢ok iizerinde en ¢ok konusulan 6zelliklerinden biri de
kamu personel yapisinda ortaya ¢ikan degisiklikler olmustur. Personel hareketliligi 6zellikle de iist diizey kamu
gorevlilerinin atanmasinda 2017 yilinda yapilan Anayasa degisikligi ile Cumhurbaskanina verilen yetkiler, kamu
personel yapisinda 6ne ¢ikmaktadir. Nitekim kabul edilen cumhurbagkanligi kararnameleri ve 703 Nolu Kanun
Hiikmiinde Kararname ile kapatilmasi ile yonetsel mekanizmada hareketlilik ortaya ¢ikmustir. 2017 yilinda
yapilan anayasa degisikligi ile hem Cumhurbaskani’na taninan iist diizey yoneticilerin atama yetkisi hem de
Cumhurbagkanligt Kararnameleri ile kurulan kurul ya da kuruluglarina atanacak olan iist diizey kamu
gorevlilerine yonelik yeni dl¢iitlerin tespit edilmesini zorunlu kilmig ve bu 6lgiitler belirlenmistir (Turan, 2018, s.
78).

2. Cumhurbaskanhgi insan Kaynaklar1 Ofisi

Cumbhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi daha oOnceki hiikiimet sistemleri gibi tarihsel gelisim seyri igerisinde
olusmamistir. Bu sistem ile yiirlitmenin gili¢lendirilmesi anlayisi kapsaminda yiiriitme yetkisi sadece
Cumhurbagkani’nda toplanmistir (Fanid ve Akman, 2021, s. 32). Devlet yonetimindeki radikal degisimin temel
nedeni giiclii ve istikrarli bir yonetim anlayisi olusturmanin yaninda stratejik amaglar1 da bulunmaktadir.
Stratejik amaclar arasinda, vatandaslarin devlete olan giivenlerini gelistirecek, boylece daha istikrarli bir yonetsel
anlayisa ulasabilme anlayisim1 hdkim kilmak icin vatandaslarin gercek ihtiyaglarina daha hizli, ¢ok yonli
kararlarin alinmasini ve hayata gegirilmesini saglayacak daha esnek ve dinamik bir kurum ya da kuruluglar insa
etmektir (Ding ve Atmaca, 2023, s. 138).

Merkezilesme, yerellesme, Ozerklik, demokrasi tartismalar1 baglaminda merkezi diizeyde bir kamu personel
yonetim Orgiitii gerekli midir? Sorusunun yani sira her kurumun kendine has yapi, fonksiyon ve 6zelliginin
olmasi, merkezi diizeyde bir personel yonetimi drgiitiiniin biitiin bu yapilara tek bir elden yanit vermesi miimkiin
olacak midir? Biitiin bu sorular1 yonetim felsefesi baglaminda tartismak miimkiindiir. Ancak bu tartigmanin
otesinde kamu personel sistemini tek elden yonetecek, kamu personel yonetim anlayisini tespit edecek bir
merkezi birime her zaman ihtiyag duyulacagini séylemek miimkiindiir (Acar, 2021, s. 1027).

Yeni sistemde Cumhurbaskani, bes yil siire ile sagliktan dis politikaya, egitimden giivenlige kadar biitlin toplumu
yakindan ilgilendiren her alanda kamu politikalarinin belirlenmesinde, uygulanmasinda ve uygulamalarin takip
edilmesinde yetkilendirilmistir. Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle yonetim anlayiginin yeniden
diizenlenmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmustir. Ciinkii yeni sistem ile yiirlitmenin gii¢lii ve saglikli olarak hizmet vermesi
ozellikle hizli ve etkili yiiritmenin en Onemli kosullarindan birini olusturmaktadir. Nitekim olusturulan
Cumhurbagkanlig1 Ofisleri ve Cumhurbaskanlig1 Politika Kurullar biitiin kurum ya da kuruluglarin ¢alismalarini
hem hukuka uygunluk hem de hizmetlerin yerindeligi bakimindan inceleyerek devlet idaresini biitiinciil bir
yaklasimla degerlendirebilecektir. Diger taraftan, 1 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile Insan Kaynaklari
Ofisi’nin, politika kurullarinin oncelik verdigi konularda kiiresel seviyede insan kaynaginin belirlenmesini
saglayarak milli projeler arasinda yer almasina katkida bulunacag belirtilmistir. Bu diizenleme, Insan Kaynaklari
Ofisi’nin bu sorumlulugunu politika kurullariin 6ncelik verdigi alanlarda yerine getirecegi diizenlenmistir. Bu
nedenle insan kaynaginin belirlenmesi, milli proje olarak kazandirilmas: durumlarinda politika kurullari, insan
Kaynaklar1 Ofisi’ni yonlendirmektedir (Erol, 2020, s. 120; Sobaci vd., 2018, s. 1-2). Dolayisiyla Ofislerin,
Cumhurbagkaninin talep ettigi bilgilerin, raporlarin hazirlanmasinda 6nemli sorumluluklar iistlenmekte ve
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aldiklar1 kararlar sayesinde politikalarmn olusturulmasinda énemli etkileri olmaktadir (Oztiirk ve Tozak, 2021, s.
55).

Ofislerin gorevleri incelendiginde, analiz yapma, raporlama, proje iiretme ve gelistirme, faaliyetler yapma,
igbirligi yapma, caligmalar1 takip etme, yiiriitiilmesini saglamak ve o6neri sunulmasi seklinde siniflandirmak
mimkiindiir. Bunun yaninda Politika Kurullarnn ile Ofisler arasinda isbirliginin saglanmasma iligkin
sorumluluklar1 da vardir. Nitekim Ofislerin gorevleri arasindan analiz yapma kism1 kamu politikas1 bakimindan
onem tagimaktadir. Tiirkiye’de politikalarin yapilmasinda 6nemli eksik alanlardan birisi de politikanin analiz
edilmesidir. Ofislerin herhangi bir biirokratik engele takilmadan, Cumhurbaskaninin belirledigi 6ncelikler
kapsaminda projeleri yonetmesi ve caligsmalar yapmasi hedeflenmistir. Ayrica bakanliklarin ¢aligmalarinin takip
edilmesi yetkisi de ofislere verilmistir. Cumhurbaskaninin isteyebilecegi biitiin bilgi, analiz ve raporlarin
hazirlanmasi1 Ofisler tarafindan yerine getirilecektir. En 6nemlisi de Ofisler tarafindan aliman karar ya da
yaklagimlarin hiikiimetin politikasinda belirleyici olmasidir (Akman, 2019, s. 48-49).

Insan kaynaklar1 ofisi; Tiirkiye’nin insan kaynaklar1 alaninda envanterini ¢ikarmak, gereksinim duyulan
konularda yeteneklerin gelisim g¢aligmalarint yiiriitmek, Tirkiye’nin sahip oldugu misyonu ve Oncelikleri
kapsaminda insan kaynaginin gelistirilmesini yardime1 olarak projeler iiretmek, 6zel yeteneklerin kesfedilmesine
katki sunmak, yeteneklerin yonetilmesi siirecinde projelerin iiretilmesini saglamak, politika kurullarinin 6ncelik
olarak belirledigi alanlarda kiiresel anlamda insan kaynaginin tespitini yaparak milli projelerin olusturulmasina
katki sunmak, kamu yonetiminde liyakatin ve yetkinligin esas alinmasi i¢in gerekli olan projeleri iiretmek,
verimliligin saglanmasi amaciyla insan kaynaklarinin planlamasina iligkin calismalar yapmakla yetkili
kilinmigtir. Tiirkiye’nin insan kaynagmin gereksinim ve Oncelikler dogrultusunda planlanmasi, gelismesi ve
uygulanmasi hususunda 6nemli oranda ihtiyaca yanit verecek olan insan kaynaklari ofisi, kamu gérevlilerinin
kariyer ve performans bakimindan onemli bir boslugu dolduracak sekilde tasarlanmistir. Tiirkiye’de insan
kaynaklar1 yonetiminde iilke diizeyinde ve dogrudan dogruya yiiriitmenin basinda bulunan Cumhurbaskanina
bagli olarak diizenlenen bu ofisin yapacagi faaliyetlerin iilke diizeyinde uygulanmasi bakimindan ciddi
sayilabilecek avantaja sahip oldugu diisiiniilmektedir (Kirisik ve Oztiirk, 2020, s. 188).

Istihdamimn artirilmasi hususunda kamu kurumlari ile 6zel kurumlarm birlikte degerlendirilmesi dnemlidir.
Issizligin ¢oziilmesi konusunda biiyiime ile istihdam kavramlari arasindaki baglantinin kurulmasi gerekmektedir.
Issizligin onlenmesi igin is giiciiniin sahip oldugu ozellikler ile isin gerektirdigi 6zellikler arasinda uyumun
saglanmas1 gerekli goriilmektedir. Istihdamimn yonetilmesi konusunda Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari
Ofisi’nin rolii konusunda ac¢ik ipuglar1 olmamakla beraber; idari ve mali bakimdan 6zerklige sahip olmasi,
personel sayisinin esnek tutulmasi ve ihtiya¢ duyulacak alanlarda istihdamin saglanmasi bakimindan kuruma
genis bir hareket alani1 sundugu diistiniilmektedir (Demirel-Degirmenci, 2021, s. 139).

3. Cumhurbaskanhg insan Kaynaklar1 Ofisi’nin Genel Yapisi, Gorevleri, Teskilatlanmasi

Cumhuriyet’in ilan edilmesinden sonra Tiirkiye’de kamu personel ydnetim anlayisi Osmanli Devleti’nin
etkilerini tagiyacak sekilde yiiriitilmistiir. Kamu personel sistemine yonelik yasanan sorunlarm artmasi ve
yabanci uzman raporlarinin da etkisi sonucu 1960 yilindan sonra merkezi diizeyde bir personel yonetim
anlayisinin hayata gegirilmesi amaciyla Devlet Personel Dairesi kurulmustur. Belli bir siire sonra orgiitlenme
yapisinda yapilan degisiklikle 1984 yilinda ismi Devlet Personel Baskanligi seklinde diizenlenmistir. Yaklagik
olarak 34 yillik bir zaman igerisinde kamu personel yonetimine iliskin bir¢cok diizenleme ve sorumluluk Devlet
Personel Baskanlig1 tarafindan gergeklestirilmistir. 2018 yilindan sonra Baskanlik ¢agin sartlarina ve giiniin
kosullarina gerekli ¢6ziimii sunmadigi gerekgesi ile kaldirilmistir (Bayansar, 2024, s. 55).

1 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesinde, Cumhurbaskanlig: teskilati icerisinde yerinden yonetim anlayisina
uygun olarak Dijital Déniisiim Ofisi, Finans Ofisi, Insan Kaynaklar1 Ofisi ve Yatiim Ofisi olusturulmustur.
Ofisler, Cumhurbagkanina bagli olarak 6zel biitceye sahiptir. Her ofisin gorev ve sorumluluklar1 ayri ayri
belirtilmig, ortak hiikiimler kisminda ise, ofis bagkaninin, Ofis’in en iist amiri oldugu, ofisin genel olarak
yonetiminden ve temsilinden Cumhurbaskanina kars1 sorumlu oldugu, Cumhurbaskan1 araciligi ile tespit edilen
hedef, politika ve stratejilere paralel olarak ofisi yonetecegi, ofisin yetki alanina giren konularda biitiin kamu
kurum veya kuruluslarini isbirligi igerisinde koordinasyonu saglayacagi, bakanliklar, kamu kurum veya
kuruluslar1, kamu iktisadi tesebbiisleri ve kamu kurumu niteligine haiz olan kuruluslar ile isbirligi icerisinde
calisacagi ifade edilmistir (Erol, 2020, s.119). Ayrica Ofislerin planlanan kamu politikalar1 i¢in arastirma ve
inceleme yaparak yaptiklar1 arastirmanin sonuglarini Cumhurbagkanmna sunmak zorunlulugu bulunmaktadir
(Ozdemir, 2021, s. 292)
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Ofisler gorev alanlarini ilgilendiren konularda kamu kurum veya kuruluslarinda ihtiya¢ duyduklari belge ve
bilgileri isteyebilme haklar1 bulunmasina karsin ulagtigi bilgi ve belgelerden sir niteliginde olanlar1 higbir sekilde
aciklayamaz ve kendisinin ya da bagkasinin menfaati i¢in kullanamaz. Ofislerde baskana yardimci olmak {izere
baskan yardimcilar1 da gorevlendirilebilir. Bagkan, sorumluluk alanindaki hususlara yonelik konularda
gereksinim duydugu arastirma, inceleme ve etiit yapma, proje hazirlama ya da uluslararasi toplanti diizenleme
gibi isleri ve bu islerin yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan her tiirlii mal ya da hizmetlerin satin alinmasi islemini ulusal
ya da uluslararasi diizeyde gercek ve tiizel kisilere s6zlesme ya da pazarlik yoluyla yaptirabilme yetkisine de
sahiptir. Bagkanliga verilen projelerin incelenmesi, yorumlanmasi ya da analiz yapilmasi ile destek sunulan
projelerin izlenmesi iglemlerinin ger¢eklestirilmesinde hizmet alimlarinda gérev yapan personelinin ve hizmetten
faydalanacak diger kisilerin 6demesi Baskanlik biit¢cesinden yapilmaktadir. Bagkanlik tarafindan desteklenen Ar-
Ge projelerinde projenin siiresi ile sinirli olmak kosulu ile gorev yapan calisanlara projede belirtilen meblaglar
tizerinden 6deme yapilabilir. Ofis Bagkanligi; gorev ve sorumluluk alanindaki bazi hususlarda idari diizenlemeler
yapabilme yetkisine sahiptir (Ding ve Atmaca, 2023, s. 141). Ofis Baskanligi, gerekli gordiigii durumlarda
inceleme, arastirma ve proje ile ulusal ya da uluslararasi alanda es giidiimii saglamak, isbirligi yapmak {izere
ihtiya¢ duydugu toplantiy1 ya da baska organizasyonlar yapma yetkisine sahiptir (Oztiirk ve Tozak, 2021, s. 70).
Ofis’te bulunan insan Kaynagi ve Kariyer Planlama Dairesi Baskanligina egitim alanlarindaki is giicii
potansiyelini, 6zel ve kamu kurumlarinda insan kaynagini planlama yetkisi verilmistir. Ayrica kamu kurumlari
i¢in personelin secilmesi, yerlestirilmesi, atanmasi, terfi gibi durumlar i¢in Slgiit gelistirmesi faaliyeti eklenmistir
(Demirel-Degirmenci, 2021, s. 138).

Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin de gorev ve sorumluluklari asagidaki gibi sayilmistir (Cumhuraskanligi 1 Numarali
Kararname):

e  “Tiirkiye'nin insan kaynaklar1 envanterini ¢ikartmak ve ihtiyag duyulan alanlarda yetenek gelisim
faaliyetlerini ytriitmek,

e  Tirkiye'nin vizyonu, hedefleri ve oncelikleri dogrultusunda insan kaynaginin gelistirilmesini saglamaya
yonelik projeler tiretmek,

o Ozel yeteneklerin kesfini saglamak ve yetenek ydnetimi projelerini yiiriitmek,

e Politika kurullarinin 6nceledigi alanlarda kiiresel diizeyde insan kaynaginin tespitini yaparak milli
projelere kazandirilmasini saglamak,

e  Kamuda kariyer yonetimi, performans yonetimi ve diger modern insan kaynagi yonetim modellemelerini
hayata gegirilmesi i¢in projeler gelistirmek,

e Kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin artirilmasi igin gerekli olan projeler iiretmek ve caligmalar
yapmak,

e  Verimliligin artirilmasi igin insan kaynaklart planlamasina yonelik c¢aligmalar yapmak™ seklinde
siniflandirtlmistir.

Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin teskilatlanmasi, sahip oldugu yetkiler bakimindan incelendigi zaman Tiirkiye’de
planlamanin yapilmasi, yetistirme, iilkedeki yeteneklerin iilkeye kazandirilmasi hususlarinda, ulusal ve
uluslararas1 seviyede Tiirkiye’nin biitiin insan kaynagini yiiriitmenin en tepesinden alinmasi ve biitiin kamu
yOnetimini hatta 6zel yonetimi de i¢ine alacak sekilde olusturulan etkili bir orgiitlenme 6zelliginde tasarlanmig
oldugu dikkati cekmektedir (Kirisik ve Oztiirk, 2020, s. 188). Ofisler ayn1 zamanda biirokrasiye takilmadan
Cumbhurbaskani tarafindan verilen yetkilerin yonetilmesi (Boyali ve Glimiis, 2022, s. 241), kamu yonetiminde
istihdamin saglanmasinda liyakatin ve yetkinligin arttirilmasina yonelik projelerin gelistirilmesinde yetkili
kilmmustir (Turan, 2018, s. 74).

Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin biitgesi baskan araciligiyla hazirlanmaktadir. Ofiste ana hizmet birimi, danisma birimi
ve yardimc1 hizmet birimi bulunmaktadir. Ofislerin gérevleriyle baglantili olmak kosulu ile diger kamu kurum ya
da kuruluglarindan her tiirlii bilgi ve belge isteme haklar1 bulunmaktadir. Ayrica her ofisin sahip oldugu gorev ve
sorumluluklar ayrintili olarak diizenlenmistir. Ofislerle ilgili olarak 1 No’ lu Cumhurbaskanligi Kararnamesinde
Ofislerin sorumluluk alanlar1 ve koordinasyon, personelin istihdam edilmesi, c¢alistirllma sartlar1 ve
gorevlendirilmesi, egitim ve mecburi hizmet yiikiimliiliikleri, biitce ve denetim, bilgi isteme ve gizlilige uyma,
yoneticilerin sorumluluklari, yetki devri, yurtdisi teskilati ve atiflar gibi biitiin ofisler i¢in gegerliligi olan ortak
nitelikteki hususlar diizenlenmistir (Nacak, 2021, s. 1026).
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Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin biitcesi, genel olarak biitceden Cumhurbaskanlig1 biit¢esine konulacak 6denekten,
Ofis araciligr ile iicret karsiliginda sunulan farkli hizmetler sonucunda elde edilen gelirler, ger¢ek ve tiizel
kisilerden elde edilen yardim ve bagislardan olusmaktadir. Ofisler, 6zel sektordeki bir kurulus gibi kamu
kurumlarina ya da diger kisilere projeler yaparak karsiliginda meblag alabilir. Ofislerin biit¢elerinin, gelir ve
giderlerinin denetimine yo6nelik hususlar Cumhurbaskanm tarafindan ¢ikarilan yonetmelik ile belirlenmektedir
(Ding ve Atmaca, 2023, s. 142).

4.2018-2023 Faaliyet Raporlar1 Uzerinden Kurumun Calismalarinin Analiz Edilmesi

Kamu personel sisteminin envanterini ¢ikartarak, ihtiyacin tespit edildigi alanlarda yeteneklerin gelismesine
yonelik ¢alismalar yapmak, Tirkiye’nin ama¢ ve Oncelikleri kapsaminda kamu personel sisteminin
gelistirilmesini saglamaya iliskin projeler liretmek, insan kaynaginin gelistirilmesi ve desteklenmesi igin
caligmalar yapmak, insan kaynagmin planlamasmin yapilmasina yonelik ¢alismalarin yapilmasi konusunda
eksikliklerin oldugu soylenebilir (Yildiz, 2019, s. 420). insan unsuru daha énce oldugu gibi giiniimiizde de bir
kurum igin en 6nemli unsurlarin baginda gelmektedir. Bir bakima bir holdingde insan kaynaklar1 yonetimi
direktorligii hangi fonksiyonu {istleniyorsa devlet bakimindan ge¢miste Devlet Personel Bagkanligi’nin
giiniimiizde de Cumhurbagkanlhig: insan Kaynaklar1 Ofisi veya Calisma Genel Miidiirliigii’niin ve diger merkezi
diizeyde personel birimlerinin ayni islevi yerine getirmesi beklenmektedir. Giiniimiizde kamu kurumlarinda
caligsan sayisini1 goz oniine aldigimizda bu kadar biiyiik yapiya sahip sistemde insan kaynaklar1 direktorliigiiniin
olmasi zorunludur. 1960 yilinda kurulan Devlet Personel Dairesi giiniimiizde kapatilmis olsa da gliniimiizde yeni
olusturulan Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi veya Caligma Genel Miidiirliigii’'niin de ayn1 iglevi yerine
getirmesi gerekir. Ancak kamu yonetiminde bu fonksiyonu yerine getirecek kamu personel politikalarini tek
elden yonetecek bir birimin varligi ve mevcut olanlarin bu fonksiyonu tam anlamiyla yerine getirip getirmedigi
stirekli tartigmalara konu olmustur (Acar, 2021, s. 1028).

Genel olarak Cumhurbagkanligi ofislerine yonelik kamuoyundaki tartismalarin odak noktasini olusturan husus; 1
No’lu Cumhurbagkanligi Kararnamesinin 525. Maddesinde “... verilen gorevleri yerine getirmek iizere
Cumhurbagkanligina bagli, 6zel biitceli, kamu tiizel kisiligine haiz, idari ve mali 6zerklige sahip Dijital Doniigiim
Ofisi, Finans Ofisi, Insan Kaynaklar1 Ofisi ve Yatirim Ofisi kurulmustur” seklindeki ifadelerdir (Nacak, 2021, s.
1026-1027). Cumhurbagkanligi Ofislerinin Cumhurbagkanligi teskilati i¢inde yer almasina karsm, hizmet
yoniinden yerinden yonetim kuruluslarinin 6zelliklerini tagimaktadir. Bu nedenle ofislerin Tiirkiye Cumhuriyeti
idari teskilat yapisi icindeki konumunun tespit edilmesinde giicliik ortaya ¢ikmaktadir. Kamu tiizel kisiligini haiz
olan Cumhurbagkanligi Ofisleri, Cumhurbaskanina bagli olmalar1 dolayisiyla merkezi yoOnetimin baskent
teskilati i¢inde bulunsa da doktrinde hizmet yoniinden yerinden yonetim kurulusu olarak hizmet vermektedir.
Bunun temel nedeni ise, Ofislerin kamu tiizel kisiligini haiz olmalari, uzmanlik ve teknik bilgi gerektiren bir
sorumlulugu yerine getiriyor olmalar1 ve dzel biitceye sahip olmalaridir (Ozdemir, 2021, s. 295).

Cumhurbagkanhig: Insan Kaynaklar1 Ofisi, iilkedeki insan kaynaginin kalitesini arttirmakla gérevli kilinmistir.
Ayni zamanda gerek kamu yonetiminde gerekse de 6zel yonetimde insan kaynaklarina iligkin gorevler iistlenmis,
kamuda istihdamin saglanmasinda liyakatin ve yetkinligin saglanmasina yonelik calismalar ve projeler
gelistirmekle gorevli kilinmistir. Verilen bu gorev ve sorumluluklara karsin Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari
Ofisi’nin dogrudan kamu personel sistemine iligkin bir biriminin olmamasi ofisin yapisiyla ilgili tartigmalara
neden olan diger husus oldugu diisiiniilmektedir. Projelerden ve yasal durumdan ofisin personel yonetiminden
ziyade daha ¢ok insan kaynaklarina odaklanan bir birim seklinde tasarlanmis oldugunu ifade etmek yanlis
olmayacaktir (Demirelli ve Aydin, 2020, s. 59).

Ofis’e yasal bakimdan kamu personelinin yam sira 6zel yonetim c¢alisanlarinin tizerinde de sorumluluklar
verildigi goriilmektedir. Ofis’in gorev ve sorumluluklarini fiili bakimdan hangi 6l¢iide tistlendigi hususunda
yeteri kadar veri bulunmamaktadir. Yasal bakimdan Ofis’in uygulamaci yoniiniin 6ne ¢iktigini sdylemek
miimkiindiir (Demirelli ve Aydin, 2020, s. 79).

Personel politikalarmin yiiriitiilmesi hususunda Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi ve insan Kaynaklari
Ofisi’nin yapis1 incelendiginde yeni siiregte kamu personel politikalarina ve merkezi diizeyde bir kamu personel
birimine ncelik verilmeyecegi ileri siiriilebilir. Oncelikle kamu personel politikalarinda en {ist birimin Calisma
ve Sosyal Hizmetler ve Aile Bakanlig1 olmasi tasarlanirken, kurulus siirecinde Aile kelimesi basa gelmistir. Bu
kapsamda aileye iligskin politikalarin one ¢ikmasi g¢aligmaya iliskin politikalarin ikinci planda olmasi
ongoriisiinde bulunulabilir. Politika kurullarinda bakanlik ile ilgili Sosyal Politikalar Kurulu olusturulmus benzer
sekilde Cumhurbaskanlig1 insan Kaynaklar1 Ofisi’nde calisma politikalar1 ve kamu personel politikalar kurulu
seklinde bir birimin olusturulmamasi bu konudaki politikalarin yeterli diizeyde 6nemli algilanmayacagi iddia
edilebilir (Acar, 2021, s. 1030).
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Yeni sistem ile onemli yetkiler verilen ve kamu tiizel kisiligini haiz olmasiyla da Cumhurbagkanlig: teskilatinda
farkli bir konumda bulunan Ofisler konusunda Cumhurbagkanina bazi yetkiler verilmistir. Ofislerin kamu tiizel
kisiligi sahibi olmasi sebebiyle Cumhurbaskanina verilen bu yetkilerin idari vesayet acisindan incelenmesi
gerekir. Ayrica Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile Cumhurbaskanina farkli bir kamu tlizel kisiligi tizerinde
verilen yetkilerin hukuka uygunlugu da bagka bir tartisma konusudur (Ocak, 2019, s. 169).

Ofis, 2019 yilinda “Yetenek Her Yerde Bolgesel Kariyer Fuarlar1” ile ilk calismasini gergeklestirmistir. ilerleyen
zamanlarda uluslararast alanda kariyer etkinliklerini gergeklestirmek amaciyla “TalentforBIZ” etkinligi hizmete
sunulmustur. Ofis’in 2023 yilinda yayimlanan 2018-2023 yillarin1 kapsayan Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari
Ofisi Faaliyet Raporu bu anlamda daha aciklayici bilgiler sunmaktadir. Bu c¢alisma, Cumhurbaskanligi Insan
Kaynaklar1 Ofisi’nin kurulmasindan giiniimiize kadar olan siiregte Tiirkiye’de kamu personel yonetim sistemine
yonelik yaptigi ¢caligmalar1 ve personel sistemine sunmus oldugu katkilar1 ortaya koymak amacini tagimaktadir.
Cumhurbagkanhigi Insan Kaynaklari Ofisi’nin yasal bakimdan sahip oldugu o6zellikler bakimindan
degerlendirmeler yapildiktan sonra Ofisin, uygulama bakimindan i¢inde bulundugu konumu ve islevleri
agisindan degerlendirilmesinde fayda goriilmektedir. Bu nedenle Cumhurbaskanlig1 insan Kaynaklar1 Ofisi’nin
2018-2023 wyillann arasindaki yaptigi c¢alismalar ve projelerin degerlendirilmesi yerinde olacaktir. Ofisin
olusturuldugu zamandan giiniimiize kadar gergeklestirdigi projeler ve ¢aligmalar asagida alt bagliklar halinde
incelenmistir (CBIKO Faaliyet Raporu, 2023):

Insan Kaynaklar1 Envanter Sistemi, insan odakli bir yonetim kiiltiiriiniin yaygmlastiriimasi i¢in, 2021 yilinda
Insan Kaynaklart Envanter Sistemi, veriye dayali politika gelistirme ve insan kaynaklar1 planlama siireglerinde
kullanilmak {izere Bakanliklarla, kurumlara 6zgii olarak paylasilmis ve kullanima sunulmustur. Bu proje, is
giliciine makro seviyede veriler saglamasinin yaninda yetenek havuzunun olusturularak aktif is giicli
hareketliliginin incelenmesine firsat vermektedir. Ayrica bu sistem ile iilkemizin ihtiyaglari dogrultusunda veriye
dayali karar alma siire¢lerinin desteklenmesi hususunda biitiin paydaglara stratejik bir arag seti saglamaktadir.

Beceri Haritas1 Projesi, yatirimcilarin kanita dayali olarak karar alim siire¢lerine katkida bulunmak amaciyla
Tiirkiye’deki aktif is giliciiniin daha Onceden belirlenen beceri alanlarinda, beceri seviyelerine gore
smiflandirildigr ve bolgesel dagilimlarimin il ve ilge diizeyinde haritalandirilarak sunuldugu Beceri Haritasi
Projesi gelistirilmistir. Proje ile bolgesel diizeyde insan kaynaginin ve ekonominin gelismesi hususunda
gereksinim duyulan yetenek ve becerilerinin ortaya c¢ikarilmasina yardimci olacak politika Onerilerinin
tiretilmesine il ve ilgelerde veriye dayali, yapay zeka destekli dijital araglarla katki sunmasi hedeflenmistir.
Beceri Haritas1 Projesi, OECD Ekonomik ve Kalkinma Inceleme Komitesi tarafindan hazirlanan 2023 Tiirkiye
Ekonomik Inceleme Raporu’nda ornek proje olarak kabul edilmis ve projenin, is giiciiniin bolgesel beceri
dagilimini ve yetkinligini ortaya c¢ikararak insan kaynaklar1 planlama maliyetlerini azalttig1 belirtilmistir.

Kariyer Haritas1 Projesi, kamu ve 6zel yonetimde kariyer planlama is ve siireclerin veriye dayali bir sekilde
yuriitiilmesi, beseri sermayenin ve niteliklerinin gelistirilmesi amactyla olusturulmustur.

Stratejik Insan Kaynagi Planlamasi, Tiirkiye’nin insan kaynagi ydnetimi is ve siireclerinin veriye dayal1 olarak
planlanmas1 amaciyla 2023-2027 Stratejik Insan Kaynagi Planlamasi ¢aligmalari baslatilmistir. Bu proje ile is
giictindeki doniisiimiin ve gelecegin mesleklerinin gerektirdigi yetenek ve nitelikler kapsaminda yetkinlik odakli
bir insan kaynagi planlamas1 amaglanmistir.

Yenilik¢i ve Liyakat Esasli Olgme Sistemi, Seffaf ve liyakat temeller {izerinden dgrencilerin uzun yillardir staj
konusunda yasadiklar1 probleme yenilik¢i ¢oziim getirmek amaciyla proje hayata gegirilmistir. Bu kapsamda,
orglin egitimine devam eden genglerin zorunlu ya da goniillii staj ayrimi yapilmadan, mezun olmadan dnce is
hayatinda deneyim kazanmalar1 amaciyla Ulusal Staj Programi hayata gecirilmistir.

Yonetici Bilgi Sistemi, Ofis araciligi ile verilerin gorsellestirme araglari ve raporlamalari kullanilarak
yoneticilerin nitelikli veriye dogrudan ve hizli bir sekilde ulasabilmeleri, karar verme siireclerine daha saglikli
verilere ulagilmasi ve kritik verilerin giincel tutulmas: igin Yonetici Bilgi Sistemi (YOBIS) gelistirilmis, kamu
kurumlarinda iist diizey yoneticilerin kullanimina sunulmustur.

Rektor Bilgi Sistemi, yiiksekOgretim sisteminin veri biliminin sunmus oldugu modern araglart kullanan
performans odakli bir kaynak edeniyle, Yiiksekogretimde veriye dayali olarak politika olusturmay1, rektorlerin
karar verme siireclerini mezunlariin isgiicli piyasasi performansina bagli olarak giiclendirmeyi ve nitelikli
istihdami artirmay1 amaglamistir.
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Is Analizi, kamu kurumlarinda insan kaynagimin planlanmasi, yetenek ve kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme
gibi modern insan kaynaklar1 yontemlerinin veriye dayali olarak gerceklestirilmesi igin biitiin Bakanliklari
kapsayacak sekilde Is Analizi Projesi baslatilmistir.

Kamu Calisanlari Memnuniyet ve Aidiyet Anketi (KAMU-VERI), Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi’nin
ortaya koydugu felsefeden yola c¢ikarak kamu personelinin etkinligi, verimlili§i ve memnuniyetlerinin
artirllmas1, kamuda insan kaynaklar1 yonetiminde oncelikli reform konularinin tespit edilmesi icin Insan
Kaynaklar1 Ofisi araciligi ile kamu kurum ve kuruluglarindaki personele iliskin Haziran 2019°da Kamu
Calisanlart Memnuniyet ve Aidiyet Anketi (KAMUVERI) diizenlenmistir.

Referans Insan Kaynaklart Yonetim Modeli ile Bakanliklarda Insan Kaynaklari Genel Miidiirliiklerinin
kurulmus, bu birimlerin verimlilik esasli liyakati 6énem veren insan kaynagi planlamasi, yetenek yonetimi,
kariyer yonetimi, performans yonetimi, egitim ve gelistirme gibi modern insan kaynaklari modellerine uygun
gorevlere ve yapiya sahip olmasi i¢in 6nemli bir adim atilmigtir.

Egitim Ihtiyac Analizi, proje ile kamu personelinin mesleki ve teknik alandaki becerilerini artirmaya iliskin
egitim ve gelistirme ¢alismalarinin veriye dayali bir sekilde yapilmasi amaglanmastir.

Uzaktan Egitim Kapist Platformu, tim kamu c¢alisanlarinin farkli formattaki egitim iceriklerine erisimini
saglayan ve biitiin kamu kurumlarinin hizmetine iicretsiz olarak sunulan projedir.

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Raporlari, Bakanliklarin personel egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yil
icerisindeki etkililigini 6lgmek, bu faaliyetlere iligkin giiglii ve gelisime agik konulart belirlemek i¢in Kamu
Kurumlar Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Raporu hazirlanmaktadir. Béylece hazirlanan raporlarla kurumlarin
egitim ve gelistirme faaliyetlerini veriye dayal1 olarak gelistirmeleri desteklenmektedir.

Kamu Kurum ve Kuruluglarmin Koordinasyonunun Saglanmasi, Tirkiye’de en biiyiik isveren konumunda
bulunan Bakanlik personel birimlerinin, Referans Insan Kaynaklar1 Yonetim Modeli baglaminda Personel Genel
Midiirleri ve ilgili birimleriyle Koordinasyon Toplantilar1 diizenlenmis, Ofis tarafindan gelistirilen dijital
sistemlerin daha etkili bir sekilde kullanilmasi i¢in tecriibe paylagimlar ve bilgilendirmeler yapilmaistir.

Ozel Sektér Koordinasyonu, Tiirkiye nin insan kaynaklari vizyonu, amaglar ve dncelikleri kapsaminda kamu
kurumlar1 ve 6zel kurumlar arasinda koordinasyonu saglamak icin, 18 farkli sektorden 147 firma ile Mabeyn
Toplantilar1 yapilmistur.

Insan Kaynaklar1 Yonetici Platformu, kamu kurumlarinda ve 6zel kurumda insan kaynaklari konusunda
uzmanlasmis profesyonellere Ofis aracilig ile ytiriitiilen projelerin ve faaliyetlerin duyurulmasi ve 6zel kurumlar
ile yeni projelerin gelistirilmesi amaciyla is birliginin saglanmas1 i¢in insan Kaynaklar1 Yonetici Platformu
gelistirilmistir.

Uluslararas1 Organizasyonlarda Ulkemizin Bilinirliginin Gelistirilmesi, Ofis, insan kaynaklar1 konusunda yapilan
uluslararasi ¢aligmalardan faydalanmak ve Tiirkiye nin bu konuda mevcut durumuna yoénelik bilgi ve verilerin
uluslararast g¢alismalarda temsil edilmesini saglamak i¢cin OECD biinyesinde bulunan Kamu Yonetigimi
Komitesi, Istihdam, Calisma ve Sosyal Isler Komitesi ve Kamu Istihdami ve Yonetimi Calisma Grubu’na
katilmastir.

Karma Ekonomik Komisyonlar, Ofis Tiirk Devletleri ile bu {ilkelerdeki insan kaynagimin gelistirilmesi ve
yetenegin kazanilmasina iliskin faaliyetlerinin yiiriitiillmesi i¢in is birligi ¢aligmalari ylriitiilmektedir.

UNI-VERI, iiniversite béliimleri; is bulma siiresi, baslangicta alacaklari iicreti, nitelik uyusmazligi, kamuda ise
yerlesme orani, firmanin biiyiikliigline gére dagilimi ve sektér bazinda dagilim verileri bakimindan incelenerek,
dijital sistemler {izerinden iiniversite ve béliim tercihi yapacak genglerin hizmetine sunulmustur. UNI-VERI
Projesi, kariyer secimi yapacak genglerin yam sira politika iireticilere de kanita dayali olarak karar verme
siireclerinde katki sunmaktadir.

Danigman Bilgi Sistemi, herhangi meslek ve kariyer se¢imi yapacak 6grencilere rehber olmasi i¢in olugturulan
DABIS ile rehber dgretmen, psikolojik danisman, is ve meslek danismanlarinin yil boyunca ortadgretim
donemindeki &grencilere kariyer se¢im donemlerinde rehberlik etmesi amaglanmusti. DABIS, herhangi bir
iiniversitenin herhangi bir lisans programindan mezun olan bir kisinin; ne kadar siirede is buldugu, girdigi iste
ortalama ne kadar iicret aldig1, mezun oldugu programa uygun pozisyonda ¢alisip ¢alismadigi, ¢alistig1 firmanin
biiyiikliigiine yonelik onemli gdstergeler yer almaktadir.
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Kariyer Planlama Dersi, yiiksekdgrenimin ilk yilinda kariyer farkindaligi kazandirmak igin Kariyer Planlama
Dersi uygulamaya gecirilmistir.

Dijital Egitim Platformu-YTNK TV, basta yiiksekdgretim Ogrencileri olmak {izere biitiin genglerin kariyer
gelisimlerinin firsat esitligi saglanarak desteklenmesi i¢in Kariyer Planlama Dersi, S6z Yetenekte canli yayinlari
ve kariyer soylesileri gibi genglerin kariyer gelisimine faydali olacak igerikler bulunmaktadir.

Ulusal Staj Programi, biitiin iiniversiteli genglerin firsat esitligi kapsaminda ve liyakat ilkesine uygun olarak
kamu kurumlarn tarafindan sunulan staj firsatlarindan faydalanmalar1 ve geng istthdamin desteklenmesi igin
Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi tarafindan 2020 yilinda Ulusal Staj Programi baslatilmistur.

Universite Kariyer Merkezleri, {iniversitelerde yeteneklerin gelistirilmesi amaciyla iiniversite egitimi siiresince
ogrencilerin kariyer hedeflerine katkida bulunmak amaciyla yeni ve ihtisaslagmis birimler olarak Universite
Kariyer Merkezleri Ofisin esgiidiimiinde olusturulmustur.

Yetenek Kapis1 Platformu, Kariyer merkezleri tarafindan sunulan hizmetlerin biitiin 6grenci ve mezunlar
tarafindan ulasilabilir hale getirilmesi, is giicii piyasasi ile etkilesimlerini gii¢clendirmek i¢in yerli ve milli ¢evrim
ici kariyer platformu olarak iilkemizdeki biitiin iiniversitelerin ve talep eden 10 Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti
iniversitesinin hizmetine licretsiz olarak sunulmustur.

Kariyer Kapis1 Platformu, kamu istihdaminda kamu is ilanlarinin kamuoyu ile etkin ve seffaf olarak
paylasilmasi, bagvurudan yerlestirmeye biitiin stireglerin seffaf bir sekilde tek platformdan yiiriitiilmesi amaciyla
Kariyer Kapisi - Ise Alim Platformu gelistirilmistir.

Yetenek Her Yerde-Bolgesel Kariyer Fuarlari, Cumhurbaskanlii Insan Kaynaklar1 Ofisi tarafindan Universite
Kariyer Merkezlerinin isbirligi ile Tiirkiye’nin 11 ayr bolgesinde Yetenek Her Yerde-Bolgesel Kariyer Fuarlari
gergeklestirilmistir.

So6z Yetenekte, Tiirkiye nin biiylik projelerinin ve bu projelerdeki kariyer firsatlarinin genglere tanitilmasi igin
S6z Yetenekte canli yayin programlar baglatilmistir.

e-insan, Ofis tarafindan gelistirilen Ulusal Staj Programi, Kariyer Kapisi, Uzaktan Egitim Kapisi, Yetenek
Kapisi, YTNK TV gibi araglarin yani sira kamu yonetiminde is hayatina yonelik iiretilen hizmetlere iligkin iglem
ya da verilerin paylasildigi, biitiinlesik bir dijital hizmet platformudur.

Cumhurbagkanhig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin 2018-2023 yillar1 arasindaki yaptigi calismalar ve projeler
degerlendirilerek agagidaki tespitleri yapmak miimkiindiir:

Tablo 1
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar: Ofisi 'nin Faaliyet Analizi

Hiikiimet sistemi degisikligi sonrasinda kurulmustur.

Kamu yo6netimi ve 6zel yonetimi de kapsayan bakis agisi ile hareket etmektedir.

Cumbhurbagkanligina bagli olarak kurulmast ile giiclii bir yap1 olusturulmak istenmistir.

Kurulmasindan bu yana toplumun her kesimini kapsayacak calismalara yer verilmistir.

Kurumsal bir kurum olarak ¢aligmak yerine toplumdaki bireyleri kapsayan proje iizerine odaklanilmistir.

Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin internet sitelerinden, kurumun yasal dayanaklarindan ve akademik
alanda yapilmis ¢aligmalardan yola ¢ikarak insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalarinda dnemli sorumluluk aldig
gorlilmektedir. Ofis’in gergeklestirdigi projelerin genis bir alana hitap ettigini sOylemek miimkiindiir.
Cumhurbagkanlhig: insan Kaynaklar1 Ofisi’nin hem kamu yonetiminde hem de 6zel yénetimde gergeklestirecegi
is giicli projeleri ile kapasitesini gelistirecegi umut edilebilir. Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisi’nin
projelerinin incelenmesi neticesinde yetkinlik bilesenleri ile eslestirilebilecek farkli ¢ikarimlarda bulunulabilir.
Ornegin: (1) Bilgi bilesenine; Uzaktan Egitim Kapisi, Kariyer Planlama Dersi, (2) Beceri bilesenine; Ulusal Staj
Programi, (3) Tutum bilesenine; Yetenek Her Yerde, Soz Yetenekte, Danisman Bilgi Sistemi (DABIS), UNI-
VERI, Danmisman Bilgi Sistemi (DABIS), TALENTforBiZ, Kariyer Kapisi (4) Davranig bilesenine; Kariyer
Planlama Dersi, Uzaktan Egitim Kapisi, KAMU-VERI gibi gerceklestirdigi projeler ile katki sunacag: ifade
edilebilir  (Tahtalioglu, 2023, S. 785).  Cumhurbaskanligit  Insan  Kaynaklar1  Ofisi’nin
gerceklestirdigi/gerceklestirecegi projeler ile kalkinma planlarinda yer alan insan kaynaklarinin yonetilmesine
iliskin giiniimiize kadar amaclanan fakat uygulamaya gecirilemeyen konularm Cumhurbagkanlhigi Insan
Kaynaklar1 Ofisi’nin katkilariyla uygulanmasinin hedeflendigi ifade edilebilir. Ofis’in gerceklestirdigi projeleri
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ile kamu kurumlarinin, 6zel kurumlarin, meslek odalarmin, {iniversitelerin isbirligi ile is giicli konusunda talepler
ile arzin gergeklestirilmesi, is giicii ihtiyac1 olan alanlarda nitelikli is giliclinlin gelistirilmesine, bu alanlarda
istihdamin saglanmasina, Tiirkiye nin yurt disindan gelecek is giicii i¢in cazibe alanlarinin olugturulmasi, kamu
yonetiminde istthdam edilen kamu gorevlilerinin insan kaynaklari planlamasi ve siireci konusunda
diisiincelerinin alinmasinin amaglandigini sdylemek miimkiindiir (Kiling, 2020, s. 62-63).

Ayrica Ofis’in gerceklestirdigi caligmalar incelendiginde dar bir yas aralifina hitap etmekten ziyade daha genis
bir yas aralifina yonelik c¢aligmalarin yiiriitiildiigii gozlenmektedir. Bununla beraber sadece calisan ya da
calismayan birey ayrimi yapmadan; calismayan bireylere staj ve istihdam firsatlari, ¢alisan bireylere ise
kendilerini gelistirme ve yeteneklerini artirma imkanlari sunan bir anlayis ile hareket ederek hizmet sunulan
vatandaglarin sayis1t artmistir. Gelecege iliskin ama¢ ve hedefleri bulunan 6grencilere yonelik rehberlik
caligmalar1 ve onlara psikolojik destek sunulmasi gibi hizmet saglayicilarin sunulmasi insan kaynaginin
gelisiminde dnemli etkisi olabilecektir (Bayansar, 2024, s. 56). Ayrica Ofis’in gerceklestirdikleri projelerde sivil
toplum kuruluslari, 6zel sektor kuruluslari, kamu kurumlari, vatandasin da katilimini saglamak iizere yeni kamu
yoOnetimi anlayisinin unsurlarindan olan katilimcilik anlayiginin yerlesmesini saglamasi bakimindan &nemli
kabul edilebilir. Ofis’in faaliyet raporunda yaptig1 ¢aligmalarin daha ¢ok proje gelistirmeye yonelik oldugu
sOylenebilir.

Ofis’in 2018-2023 donemleri arasindaki yaptigi projeler ile daha dnceden kalkinma planlarinda yer alan insan
kaynaklar1 planlamasina iligkin giinimiize kadar amaclanan fakat uygulama firsati bulmayan konularin Ofis ile
gerceklestirilmesi hedeflendigi tahmin edilmektedir (Kiling, 2020, s. 62). insan Kaynaklar1 Ofisi, Tiirkiye’ nin
beseri unsurunu degerlendirmek amaciyla kamu sektorii ya da 6zel sektor ayrimi yapmadan liyakat kiiltliriiniin
gelismesine yonelik kariyer kapisi, uzaktan egitim kapisi, staj seferberligi, liniveri, dabis, soz yetenekte, kariyer
planlama dersi, kamu veri, yetenek her yerde gibi caligmalarin yapildigi sdylenebilir. Ayrica kamu kurumlarinda
gbrev yapan calisanlarin aidiyet duygularinin Slgiilmesi ve gelisime acgik yonlerin tespit edilmesine yonelik
anketlerin yapildig1 faaliyet raporunda belirtilmistir (Un, 2022, s. 469-470).

Ofis’in belirtilen bu olumlu yanlarinin yam sira olumsuz olarak degerlendirilebilecek bazi hususlar da dikkat
cekmektedir. Ofis’in insan kaynagi planlamasinin yaptig1 iyilestirme c¢aligmalarinin net bir sekilde
degerlendirilmesine yonelik verilerin bulunmamasi ya da ¢ok smirli olmast kurumun amacina ulasip
ulasmadiginin tespitinin yapilamamasi1 Kkarsilagilan sorun alanlarindan birisi olarak degerlendirilebilir
(Tahtalioglu, 2023, s. 782). Bunun yani sira Kiling (2020, s. 63) Ofis’in ¢aligma alaninin kamu yo6netimi, 6zel
yoOnetim, sivil toplum kuruluglarini kapsayici nitelikte olmasinin faaliyetlerinin islevsel olmasini zorlastiracagini
akillara getirebilecegini ifade etmistir. Tahtalioglu (2023, s. 782) belirtilen bu olumsuz durumlara karsin Insan
Kaynaklar1 Ofisi’nin Tiirkiye nin mevcut insan kaynaginin yetkinliklerin tespit edilmesinde ve gelistirilmesinde
giiclii bir kurumsal yapiya sahip oldugu ¢ikariminda bulunmustur.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Tiirkiye’de kamu personel sistemine yonelik politikalarin gelistirilmesi konusu uzun yillar iilkenin giindeminde
olan konular arasinda gelmektedir. Tiirkiye’de kamu personel sisteminin tek ¢ati altinda yiiriitiilmesine yonelik
ilk diizenleme 1960 yilinda Devlet Personel Baskanligi’nin kurulmasi olmustur. Diizenlendigi yillarda o donemin
kosullaria uygun olarak tasarlanan kurum son zamanlarda fonksiyonu konusunda tartismalara neden olmustur.
2018 yilinda Cumhurbagskanlig1 Hiikiimet Sistemine gecilmesiyle beraber kamu personel sisteminin orgiitlenmesi
konusunda degisiklik yapilmasi ihtiyact ortaya ¢ikmistir. Devlet Personel Baskanligi kaldirilarak biitiin yetki ve
gorevleri Aile, Calisma ve Sosyal Hizmet Bakanligina bagli olarak hizmet veren Calisma Genel Miidiirliigiine
devredilmistir. Ayrica Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemine bagli olarak olusturulan ofislerden biri olan
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi kamu personel orgiitlenmesinde 6ne ¢ikan kurulustur.

Cumbhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi heniiz yeni olusturulan bir sistem oldugu igin yapisi, teskilatlanmasi ve
olusumu bakimindan birtakim aksakliklar ve olumsuz durumlar olabilir. Tiirkiye yeni sistemi tecriibe ederek
farkli olusumlara ve kurumlarin kurulmasina yonelik Oniimiizdeki siire¢lerde adimlar atilmasi miimkiin
olabilmektedir. Kamu personel sisteminin orgiitlenmesinde 6nemli bir kurum olarak Cumhurbaskanlig1 Insan
Kaynaklar1 Ofisi orgiitlenmistir. Kurumun yasal bakimdan yapisi degerlendirildiginde ikili bir yap1 karsimiza
cikmaktadir. Kurumun yasal olarak muglak kabul edilen durumlarinin tekrardan gozden gegirilerek yeniden
diizenlenmesi kendisinden beklenen faydanin saglanmasi bakimindan 6nem tasimaktadir.

1 No’lu Cumhurbagkanligr Kararnamesi’nde politika kurullar1 ve ofislerin Cumhurbagkanlig: teskilati igerisinde
genel olarak yapisi ve konumu diizenlenmistir. Politika kurullarin kamu tiizel kisiligi verilmemekle beraber
idari ve mali 6zerlik de verilmemistir. Cumhurbaskanina yardimei bir birim olarak tasarlanmistir. Ancak ofislerin
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daha hizli ve etkili karar alabilmesi ve en dnemlisi de biirokrasiye takilmadan daha yerinde ve ivedi kararlarin
alinmasint saglamak amacini giiderek belki de idari ve mali yonden Ozerk birim olarak tasarlandiklari
diisiiniilebilir. Bu durumda hem yardimci bir birim olarak hem de idari vesayet denetimine tabi bir birim olarak
yapilandirilmis olmaktadir. Ofislerin Tiirk idare teskilatindaki var olan belirsizliklerin giderilerek yeniden
tasarlanmas1 gerekir. Ozellikle de kamu personel sisteminin orgiitlenmesi bakimindan genel olarak sorumlu tek
bir birimin olusturulmasi, ikili yapiya yer verilmemesi gerekir. Ciinkii kamu personel sisteminin drgiitlenmesi ve
iilkedeki personel sisteminde yasanan sorunlarin tek elden ¢oziime kavusturulmasi gerekir. Cumhurbaskanligi
Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin kamu politikas1 konusunda planlama, analiz yapma ve bu konuda proje iiretmek
amaciyla tasarlandig1 sekliyle kendisine verilen sorumluluk kapsaminda Tiirkiye i¢in 6nemli ¢aligmalar ve
projeleri gergeklestirdigi goriilmektedir. Ofisler, analiz yapmak ve proje iiretmek icin tasarlandig1 icin yasadaki
kurulus amacina uygun faaliyetlerin ve projelerin yapildig: diisiiniilmektedir. Insan kaynaginin gelistirilmesinde
sorumluluk yiiklenen Cumhurbaskanlig1 insan Kaynaklar1 Ofisi’ne yonelik ¢esitli dneriler gelistirilebilir:

e Kamu personel yonetimi kapsaminda mevcut ¢ok aktorlii yapinin sadelestirilerek, aralarimdaki gorev,
yetki ve sorumluluklarinin smirlarinin net bir sekilde ¢izilmelidir (Kiling, 2020, s. 64).

e Insan kaynaklar1 alanindaki yetkinliklerin ortaya konmasi ve gelistirilmesi amaciyla konu ile ilgili
taraflar bilgilendirilmelidir (Tahtalioglu, 2023, s. 786)

e  Cumhurbaskanhig: insan Kaynaklar1 Ofisi’nin kamuoyunda farkindaliginin saglanmasi amaciyla yazili
ve gorsel medya platformlarinda daha c¢ok yer almali, yaptiklari projeler ile ilgili vatandaglar
bilgilendirmek i¢in gerekirse miilki idare amirleri ile igboliimii yapilabilir (Ding ve Atmaca, 2023, s.
147).

e Yeni hiikiimet sistemi ile insan kaynaklarmin gelistirilmesi konusunda izlenecek politikalarin
gerceklestirilmesi amaciyla sadelesmeye gidilebilir (Acar, 2021, s. 1043).

e  Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi gerceklestirdigi projeler ile insan kaynagmin gelistirilmesine
ve yetkinligine hangi diizeyde katki sagladigina ve artirdigma iligkin tespitler yapmalidir (Tahtalioglu,

2023, s. 786)
Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Caligma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.
Cikar Catigsmasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek almmamustir.
Yazar Katkilar Yazar ¢aligmanin tiimiine tek bagina katki saglamstir.
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