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GĠRĠġ 

Hızla geliĢen ve dijital çağ olarak tanımlanan bu teknoloji yüzyılı, bir taraftan 

insanların yaĢamlarını kolaylaĢtırırken diğer taraftan da sunduğu yeniliklerle 

insanları teknolojiye bağımlı, hem ulusal hem de uluslararası bir ilerlemenin parçası 

bireyler haline dönüĢtürmüĢtür (Ersöz ve Özmen, 2020: 170). Bir zamanlar “büyük 

buluĢ, çarpıcı yenilik” gibi kavramlarla hayatımıza giren teknolojik olguların 

zamanla yerlileĢtiği, dahası eskiyerek etkinliğini kaybettiği hızda zamansal bir akıĢ 

söz konusudur (Çoruh, 2019). 

Bilgi teknolojilerinin hayatın tüm alanlarına derinlemesine nüfus ettiği, dijital 

çağ olarak da tanımlanan günümüz dünyasında; ekonomik, siyasal, demografik ve 

sosyolojik parametreler bağlamında birçok radikal değiĢim yaĢanmaktadır. 

Örgütlerin yaĢadığı bu değiĢimler, genel anlamda bir uyum süreci gerektirmekte, bu 

durum ise olumlu veya olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. Toplumların ilkel 

toplumdan tarım toplumuna, ardından sanayi toplumuna ve son olarak bilgi 

toplumuna evrilmesiyle yaĢanılan süreçte ortaya çıkan etkiler, günümüzde hala 

tartıĢma konusudur.  

Bilgi ve teknoloji alanındaki geliĢmelere paralel olarak her alanda ve sektörde 

dijitalleĢmenin hızlı bir biçimde yaygınlaĢması, örgüt yapılarını ve iĢgücünün 

niteliğini değiĢtirmektedir. Endüstri 4.0‟ın getirisi olarak bilgisayar, internet, akıllı 

telefonlar, sosyal medya gibi unsurlar örgütlere bir taraftan farklı bakıĢ açıları 

kazandırmakta, diğer taraftan ise değiĢen örgütlerde yeni yetkinlik gereklilikleri 

ortaya çıkarmaktadır.  

Yetkinlik kavram olarak “Bir işte etkin ve/veya üstün performans sonuçları 

veren, kişiye ait temel özellikler” Ģeklinde ifade edilmektedir(Çiftçi ve Öztürk, 2013: 

155-156). Avrupa Parlamentosu ve Avrupa Konseyinin 18/12/2006 tarihli ve 

2006/962/EC sayılı “Hayat Boyu Öğrenme Ġçin Anahtar Yetkinlikler” Hakkındaki 

Tavsiye Kararı‟nın ekinde “Hayat Boyu Öğrenme Ġçin Anahtar Yetkinlikler–Avrupa 

Referans Çerçevesi” yer almaktadır. Bu çerçeve, aĢağıda yer alan sekiz anahtar 
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yetkinliği belirlemekte ve her bir yetkinliğe iliĢkin temel bilgi, beceri ve davranıĢları 

tanımlamaktadır (2006/962/EC sayılı Tavsiye Kararı, 2006): 

1. Okuma yazma yetkinliği 

2. Çoklu dil yetkinliği 

3. Matematiksel yetkinlik ve bilim, teknoloji ve mühendislikte yetkinlik 

4. Dijital yetkinlik 

5. KiĢisel, sosyal ve öğrenmeyi öğrenme yetkinliği 

6. VatandaĢlık yetkinliği 

7. GiriĢimcilik yetkinliği 

8. Kültürel farkındalık ve ifade yetkinliği 

Günümüz dünyasında özellikle beyaz yaka çalıĢanların yeterlilikleri 

konusunda karĢımıza çıkan yetkinlik kavramı, dijital süreçlerde ve araçlarda etkin 

olmak için yeterli beceri ve kapasiteye sahip olma manasında kullanılmaktadır (Aksu 

ve Sürgevil, 2019). 2019 yılında yayınlanan OECD raporuna göre, çalıĢan her 10 

kiĢiden 6‟sının bilgi ve iletiĢim teknolojileri alanında yetkinliği bulunmamaktadır 

(OECD, 2019). Bu durum teknoloji çağında iĢletme sürdürülebilirliğini ve iĢ akıĢını 

olumsuz etkileyebilmektedir. 

ĠĢ analizi çalıĢmaları, iĢ odaklı bir yaklaĢımla iĢ görenin iĢi gerçekleĢtirmesi 

için ihtiyaç duyduğu niteliklere odaklanmaktadır. ĠĢ görenin niteliklerini belirleme 

konusu geleneksel insan kaynakları yönetim uygulamalarında da bulunmaktadır; 

ancak yetkinlik odaklı yaklaĢım iĢ yerine değer katma potansiyeli yüksek olan iĢ 

görene yönelik bir yaklaĢımdır (Shipmannvd, 2000, s. 707-712). Yapılan araĢtırmalar 

neticesinde, baĢarıya ulaĢmak için yetkinliklerin organizasyonel bütünlüğü ve uyumu 

sağlamada önemli bir araç olduğu, küresel rekabetçi pazarda örgütlerin özelliklerinin 

farkedilmesi, değiĢen Ģartlara uyum sağlamaları ve sürdürülebilir olmaları için 

yetkinliklerin temel alınması gerektiği belirtilmektedir (Özkıran, 2018).  

Bu tez kapsamında bilgi ekonomisi ve bilgi teknolojileri konularına 

değinilerek, bilgi teknolojilerinin örgütlerde ortaya çıkardığı değiĢimler 

incelenmiĢtir. Bilgi teknolojilerinin etkisiyle değiĢen örgüt yapılarında ortaya çıkan 
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temel ve sosyal yetkinlik gereklilikleri ve yeni yetkinlik türleri anlatılarak, dijital 

yetkinlikler üzerinde ilgili baĢlıklarda yapılan çalıĢmalar ile ortaya konan problem ve 

çözüm önerilerinin yanında, iĢletmelerde yetkinlik anlayıĢı, iĢletmelerin personel 

istihdam ederken bekledikleri yetkinliklerle iĢe alım sürecinde potansiyel adaylarda 

bulunan yetkinliklerin örtüĢmemesinden doğan problemler tartıĢılmıĢtır. Bu 

kapsamda Konya Organize Sanayi Bölgesi‟nde belirlenen 17 firma ile iĢe alım 

sürecinde yetkinlik bazlı beklentiler üzerine görüĢme formu düzenlenerek yapılan 

çalıĢmanın sonuçları Türkiye‟de ve Dünya‟da istihdam ve yetkinlik konularını içeren 

güncel ve önemli raporlarla kıyaslanmıĢ, bilgi ve iletiĢim teknolojileri becerileri, 

eleĢtirel düĢünme, insan kaynakları yönetimi ve bilgiyi yönetme gibi konularda 

yetkinliklerin artırılmasına yönelik yapılabilecek çalıĢmalar ortaya konmuĢtur. Bu tez 

çalıĢmasıyla bilgi teknolojilerinin istihdam ve çalıĢan becerilerine olan etkisini ve bu 

etkinin iĢletmelerin iĢ gücündeki ihtiyaçlarına olan yansımalarını belirlemek 

amaçlanmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

BĠLGĠ EKONOMĠSĠ VE BĠLGĠ TEKNOLOJĠLERĠ 
 

1. BĠLGĠ EKONOMĠSĠ VE BĠLGĠ TEKNOLOJĠLERĠ 

Toplumsal bir varlık olan insanoğlunun hayatını idame ettirebilmesi, sınırsız 

ihtiyaçlarını ve öğrenme içgüdüsünü giderebilmesi için bilgi sahibi olması 

gerekmektedir. Bilgi, teknoloji ve ekonomi kavramları birbiriyle oldukça ilintilidir. 

Bilgi ve teknoloji, teknoloji baĢlığı altında tek olgu olarak kabul edilirse, tarihte her 

yeni teknoloji bir ekonomik sistem oluĢturmuĢ ve devamında sistemin getirisi olarak 

yeni bir toplumsal yapı ortaya çıkarmıĢtır (Yıldırım, 2004: 106). Dünyada bugüne 

kadar bilinen 4 farklı toplum ve ekonomik sistem meydana gelmiĢtir: ilkel toplum ve 

ekonomik yapı, tarım toplumu ve ekonomik yapı, sanayi toplumu ve ekonomik yapı, 

bilgi toplumu ve ekonomik yapı. 

1.1. Bilgi Ekonomisi ve Tarihsel GeliĢimi 

Hızı ve etkisi birbirinden farklı olmakla birlikte, değiĢimin evrensel bir 

gerçek olduğu kabul edilmektedir. DeğiĢimin hızı onun en belirgin özelliğidir ve 

doğadaki tüm varlıklar ona tabidir. Sürekliliğe bağlı olan değiĢimin bu hızı, 

toplumların sosyo-ekonomik geliĢme sürecinde çevre koĢullarının da etkisiyle farklı 

ekonomik yapılar Ģeklinde sınıflandırılmasına neden olmuĢtur. Bunlar; insanları ilkel 

yaĢamdan toprağa ve yerleĢik düzene bağlayan tarım toplumuna geçiĢ, tarım 

toplumundan kitlesel üretimin, tüketimin ve eğitimin önemli olduğu sanayi 

toplumuna geçiĢ ve sanayi toplumundan kitlesel refahın, bilginin ve nitelikli insan 

sermayesinin önem kazandığı içinde bulunduğumuz bilgi toplumu aĢamasıdır 

(Demirel, 2009: 49, Aktan&Tunç, 1998). Bahsi geçen aĢamalar aĢağıdaki tabloda 

zaman/dönem ve karakteristik özellik sınıflandırmasıyla yer almaktadır: 
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Tablo 1.1.Toplumsal DönüĢüm ve Endüstri Devrimi AĢamaları (Kaynak: Koçyiğit, 2021: 42). 

 

1.1.1. Ġlkel Toplum ve Ekonomik Yapı 

Ġlkel toplum ekonomisi, antropologlar tarafından uzun bir süre “geçim 

ekonomisi” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu tanıma göre ilkel toplumlarda bireylerin 

hayatı, vahĢi yaĢamda savunmasız Ģekilde hayatta kalabilmek için sürekli olarak 

temel ihtiyaçlarını karĢılama çabasıyla (yeme, korunma ve barınma) geçmektedir. 

Ġlkel toplum bireyleri sefalet ekonomisinde yaĢama tutunmaya çalıĢan, uygarlıktan 

bihaber yabani ve mutsuz olarak tanımlanır (Sönmez, 2018: 11). 

Ġlkel toplumlar devletsiz, bünyesinde ayrı politik iktidar organı bulunmayan 

toplumlardır. Tüm devletli toplumların kendi içlerinde hükmedenler ve 

hükmedilenler Ģeklinde bölündüğü görülmektedir, halbuki devletsiz toplumların bu 

bölünmeden habersiz olduğu bir gerçektir. Ġlkel toplumlar ETÜT (Ev Tipi Üretim 

Tarzı) adı verilen bir sisteme sahiptir. Clastres (2018) bu sistemin “bir göçebe 

topluluğu ya da tıpkı yerleşik bir kabile gibi, bünyesinde cinsiyete göre iş bölümünün 

geçerli olduğu üretim ve tüketim birimlerinden -ocak ya da hanelerden” oluĢtuğunu 

ifade etmektedir. Clastres‟e göre “ilkel toplumlar bölünmemiş toplumlardır ve bu 

nedenle her biri kendini bir birlik bütünlük olarak ortaya koyar: Yoksulları sömüren 
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zenginlerin bulunmadığı sınıfsız toplumlar; ayrı bir iktidar organının bulunmadığı, 

hükmedenler ve hükmedilenler halinde bölünmemiş” toplumlardır. Ġlkel toplumunun 

kendine yetmekten baĢka bir kaygısı yoktur.  

1.1.2. Tarım Toplumu ve Ekonomik Yapı 

Ġlkel toplumlar temelinde evcil hayvanlara dayanırken, tarım toplumları tahıl 

yetiĢtiren toplumlardır (Giddens, 2000: 51). Ġnsanlık tarihinde toplumsal açıdan ilk 

dönüm noktası kabul edilen tarım toplumunda hâkim olan ideoloji tek tanrılı dinlerdi. 

Tarım devrimi sayesinde yerleĢik düzene geçen toplumlarda, toprak mülkiyeti 

üzerine kurulu olan toprak ağalığı sistemini sürdürmek hâkim olmaya devam 

etmiĢtir. Teknolojinin ortaya çıkardığı ideoloji temelli bu yapılanma, Endüstri 

Devrimi teknolojisiyle dönüĢüm yaĢamıĢtır (Kongar, 2001: 36-37). 

Tarım ekonomisinin baĢlangıcı tarım devrimiyle birlikte M.Ö. yaklaĢık 

8000‟e dayanmakta ve 1650-1750'lere kadar sürmektedir. Sanayi devriminin de 

etkisiyle tarım ekonomisi 18. yüzyılın sonlarında misyonunu tamamlayarak onun 

yerine sanayi ekonomisi ve sanayi toplumu dönemi baĢlamıĢtır (Yıldırım, 2004: 

107). 

 

1.1.3. Sanayi Toplumu ve Ekonomi Yapı 

Endüstri (Sanayi) Devrimi, insanlık tarihinin ikinci dönüĢümü olarak kabul 

edilmektedir.  SanayileĢmenin baĢlangıcı, 18. yüzyılda Ġngiltere‟de, insan yaĢamına 

dair araçları etkileyen kompleks bir teknolojik değiĢim kümesi (iplik eğirme 

makinesi, buhar makinelerinin kullanılması vb.) olan Endüstri (Sanayi) Devrimi‟ne 

dayanmaktadır (Giddens, 2000:58). Tarım döneminde olduğu gibi endüstri 

devriminde de hâkim olan ideoloji savaĢ ve terörün kaynağı olan milliyetçiliktir 

(Kongar, 2001:37). 

Sanayi toplumuna geçiĢ döneminde, bazı geliĢmelerle birlikte (buharın 

bulunması ve ulaĢım teknolojilerinde kullanılması gibi) üretim büyük çaplarda 

gerçekleĢmeye baĢlamıĢ ve bu geliĢmeler iĢletme açısından temel kaynak olarak 

sermayenin ön plana çıkmasına yol açmıĢtır. Endüstri Devrimi‟nin bir çıktısı olarak, 

endüstriyel ürün ve makineler sayesinde “uluslararası kapitalist monopoller” 

meydana gelmiĢtir. Klasik tarım toplumunda üretim evlerde, el tezgâhlarında 
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yapılırken, sanayi devriminin baĢlangıcıyla üretim kitlesel bir hal alarak fabrikalarda 

yapılmaya baĢlamıĢtır. GeliĢen teknolojilere dayalı iĢ bölümü artıĢı ve uzmanlaĢma 

seviyesinin yükselmesi üretimdeki verimliliği etkileyerek insanlığın tarih boyunca 

görmediği bir üretim artıĢına Ģahitlik etmiĢtir (Aydınlı, 2004: 2). 

18. yüzyılda buhar makinesinin bulunması ve bunun enerji kaynağı olarak 

kullanılmasıyla baĢlayan Endüstri Devrimi süreci, insanlık tarihinin en kayda değer 

değiĢim ve dönüĢüm süreci olarak tanımlanmaktadır. Bunun sebebi olarak, Endüstri 

Devrimi ile ortaya çıkan yeni teknolojilerin bireylerin hayat tarzının değiĢmesine, 

yeni sosyal yapıların oluĢmasına ve üretim alanlarının standardın dıĢına çıkmasına 

neden olması gösterilmektedir. O güne kadar bilginin temelleri, mevcudiyeti ve 

kaynağı tartıĢılırken geliĢen teknolojilerle birlikte ortaya çıkan yeni toplum yapısı; 

bilginin varlığı ve temelleri gibi problemlerle ilgilenmek yerine bu bilgiye ulaĢmak 

için olabilecek en hızlı ve pratik yöntemin bulunarak bireylere sunulmasıyla 

ilgilenmiĢtir. Meydana gelen bu yeni toplumsal yapı “sanayi toplumu” olarak 

adlandırılmaktadır (Çalık ve Çınar, 2009: 82). 

Sanayi ekonomisi, kas gücü kullanmak yerine buharlı makinelerin gücünü 

öne çıkararak ekonomide kitle üretimini ana unsur konumuna getirmiĢtir. BaĢta 

Ġngiltere ve sonrasında diğer Avrupa ülkeleri olmak üzere, Rusya ve Japonya'da 

ortaya çıkan bu devrim sayesinde dünya ekonomisi o güne değin rastlanmamıĢ bir 

üretim kapasitesine Ģahitlik etmiĢtir. Sermaye ciddi oranlarda artıĢ göstermiĢ, 

iĢletmelerin kar oranları büyümüĢ, ölçek ekonomilerinde gözle görülür avantajlar 

elde edilmiĢtir. Bununla da kalmamıĢ, sanayi ekonomisinin bir sonucu olarak 

“kapitalizm” doğmuĢ; buna paralel olarak yeni ekonomi teori ve teorisyenleri ortaya 

çıkmıĢtır.Tarım ve sanayi toplumunun yapısını belirleyen özellikler; enerji, teknoloji, 

aile yapısı, eğitim, kurumsallaĢma ve iletiĢim baĢlıkları bakımından aĢağıda yer alan 

tabloda incelenmiĢtir: 
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Tablo 1.2. Tarım ve Sanayi Toplumunun Yapısını Belirleyen Özellikler (Kaynak: Bensghir, 1996:11). 

 

1.1.4. Bilgi Toplumu ve Ekonomik Yapı 

Bilgi (enformasyon) toplumu, bireylerin hayatlarıyla ilgili birtakım 

enformasyonlara kolaylıkla ulaĢabilmelerini, bu enformasyonları bilgiye 

dönüĢtürebilmelerini ve akabinde kendilerini geliĢtirebilme imkânına sahip 

olmalarını sağlayan bir toplum Ģeklinde tanımlanmaktadır (Irzık, 2002: 6). Bilgi 

ekonomisi terimi, yenilik ve bilginin kazanç sağlayan en önemli unsurlar olarak 

sermaye ve emeğin yerine geçtiği yeni bir ekonomik ortamı tanımlamak için 

kullanılmaktadır (Goel, vd., 2004: 9).  

20. yüzyılın sonlarından itibaren ve 21. yüzyılın baĢında sanayi çağından bilgi 

çağına geçilmiĢtir (Guthrie, vd., 2007: 3).  Bilgi toplumunun teorik anlamda altyapısı 

ilk olarak 1973 yılında Daniell Bell tarafından yazılan “The Coming of Post-

Industrial Society: A Venture in Social Forecasting” (Sanayi Sonrası Toplumunun 

GeliĢi: Toplumsal Tahminin Macerası) adlı kitapta atılarak “sanayi sonrası 

toplumu”ndan söz edilmiĢtir. Bu toplum; “enerjisini bilgiden alan, toplumun ihtiyaç 

duyduğu özellikler ile donatılmış uzmanlardan oluşan, kişiler arası bir oyunun 

geçerli olduğu ve temel üretim sektörü hizmetlerine sahip olan bir toplum” olarak 

tanımlanmıĢtır (Kutlu, 2000: 14-15).  

 Tarım Toplumu Sanayi Toplumu 

Enerji Ġnsan/Hayvan gücü, su, rüzgâr 

(yenilenebilen) 

Kömür, gaz, petrol (fosile 

dayalı yenilemeyen) 

Teknoloji Vinç, kaldıraç, pres (kas gücüne 

dayalı) 

Montaj hattı, fabrikalar (iĢiten, 

duyan, dokunan makineler) 

Aile Yapısı Toprağa bağlı geniĢ aile Fabrikalarda çalıĢan çekirdek 

aile 

Eğitim Yok denecek kadar az Çok önemli 

KurumsallaĢma Yok Tüzel kiĢilik, sınırlı 

sorumluluk geliĢtirilmiĢ 

ĠletiĢim Basit bilgi alıĢveriĢi (söz-iĢaret) Kitle iletiĢim araçları 
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Bilgi toplumu ile ilgilenen en önemli fütüristlerden Alvin Toffler, Üçüncü 

Dalga adlı kitabında üç farklı dönemden bahsetmekte ve her dönemi “dalga” olarak 

adlandırmaktadır. Alvin Toffler‟in “Çocuklarımızın ve torunlarımızın çok daha iyi 

hayat şartlarına sahip olacakları çağ” olarak tanımladığı „Üçüncü Dalga‟ bilgi 

toplumuna geçiĢ dönemini ifade etmektedir. Bu bakıĢ açısıyla “Birinci Dalga” 

yerleĢik tarım kültürüne geçiĢi temsil ederken “Ġkinci Dalga” ise sanayi toplumuna 

geçiĢi ifade etmektedir (Toffler, 1981).  

Toffler‟in (1981) bahsettiği üzere “Üçüncü Dalga Uygarlığı” yeni yaĢam 

Ģekillerini de beraberinde getirecektir. Bu uygarlık bürokrasileri yok edecek, ulusal 

devletin etkinliğini kısıtlayacak, özerk ekonomilerin ortaya çıkmasını sağlayacaktır. 

Bunun yanında yeni uygarlık eski fabrika sistemlerini çağdıĢı bırakacak metodlar 

geliĢtirecek, hatta her evde kiĢisel bilgisayarlar bulunacaktır. Toffler‟ın kitabında yer 

alan bu öngörüsü gerçekleĢmiĢ, kitabı yazdıktan 3 yıl sonra IBM ev tipi bilgisayarları 

piyasaya sürmüĢtür (Toffler, 1981). 

 

1980‟li yılların ardından dünyada yaĢanan geliĢmelere ve uygulanan 

politikalara paralel olarak ekonomik sistemin değiĢimiyle birlikte geliĢme gösteren 

küreselleĢme olgusunun birçok alanda dönüĢüm yaĢanmasına katkısı büyüktür. 

BaĢlıca dönüĢüm noktası üretim iliĢkileri ve üretim koĢulları olan küreselleĢme 

olgusu, yaĢanan geliĢmeler doğrultusunda dinamik yapısının bir sonucu olarak “bilgi 

toplumu”nu ortaya çıkarmıĢtır. Bilgi toplumu kavramının altyapısı olarak, Daniel 

Bell‟e (1973) ait “The Coming of-Industrial Society: A Venture in Social 

Forecasting” adlı eseri iĢaret etmek olasıdır.Eserde, “dinamizmini bilgiden alan 

merkezi ve öncü insanı toplumun ihtiyaç duyduğu vasıflarla donatılmış uzmanlardan 

oluşan toplum biçimi” sanayi sonrası toplum olarak tanımlanmıĢtır. Bell‟e göre bilgi 

toplumu, hareketlilik kaynağı kas gücü yerine bilgi olan, yeni toplum değerleriyle 

Ģekillenen, kalifiye kiĢiler tarafından oluĢturmuĢ olduğu bir toplumdur (Dikkaya ve 

ÖzyakıĢır, 2006: 152-155). 

KüreselleĢmenin teknolojik ve siyasi olmak üzere iki kaynağı bulunmaktadır. 

Teknoloji kaynağı ise iki farklı devrimden oluĢmaktadır: ĠletiĢim teknolojisi devrimi 

(telefon) ve biliĢim teknolojisinin devrimi (bilgisayar). Bu iki unsur hemen hemen 
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aynı anda geliĢtiği için yeni bir teknoloji olarak “İletişim ve Bilişim Devrimi” 

doğmuĢtur (Kongar, 2001:19). 

Bilgi toplumu, “İletişim-Bilişim Devrimi”nin bir sonucu olarak 

görülmektedir. Endüstri toplumundan farklı olarak bilgi toplumunda meydana gelen 

unsurlar ve toplumsal baĢkalaĢımlar, özellikle geliĢmekte olan ülkelerde daha çok 

hissedilen birçok sorunun da gündeme gelmesine sebep olmaktadır. Toplumlarda 

teknolojinin getirisi olarak yenilenme ve değiĢim süreçleri toplumun yapısal 

özelliklerine bağlı olarak farklı sonuçlar doğurabilmektedir. Örneğin, değiĢime daha 

açık toplumlarda teknolojik yeniliğin etkileri daha hızlı ve etkin bir biçimde 

görülebilir (Kocacık, 2003). 

Zenginlik kaynağı açısından bakıldığında; sanayi çağında, örgütler için bina, 

makine ve fabrika gibi maddi varlıklar ekonomik güç göstergesi olurken bilgi 

çağında yetkinlikler, beceriler ve insanlar gibi entelektüel varlıklar gizli zenginlik 

kaynağı olarak görülmektedir (Guthrie, vd. 2007: 3). Hizmet sektörünün geliĢmesiyle 

bu sektörlerde çalıĢan beyaz yakalı sayısı da artmıĢtır. Bilgi toplumunda özne 

konumundaki “bilgi iĢçisi” yeni ekonominin ve yeni toplumsal yapının lokomotifi 

konumundadır (Ġnce, 2005: 323). 

Ütopyan bakıĢ açısına göre bilgi evrimi, tüm dünya bilgi iletiĢim teknolojileri 

vasıtasıyla bilgiye ulaĢtıktan sonra gerçekleĢerek, yeni sosyal değerlere ve iliĢkilere 

sahip olan bilgi toplumlarını oluĢturacaktır. Birçok olgu (vatandaĢlık, aile yapıları, 

ırk, cinsel tercih, toplumsal cinsiyet ve sınıflar, devlet ve yönetim sistemleri vb.) 

dönüĢüm yaĢayacaktır. Üretim veriminde artıĢ gözlenecek ve iĢ imkânları çoğalacak, 

bu sayede geri kalmıĢ toplumlar bile post endüstriyel konuma eriĢebileceklerdir 

(Vural, 2013: 9). 

Bilgi toplumlarında bilgiye eriĢmenin avantajlarının en çok görüldüğü ve 

bilgi sayesinde ortaya çıkan geliĢmeler üzerine en çok konuĢulduğu alanlardan biri 

ekonomidir. Temelde, inovasyon, ürün geliĢtirme ve karlılığı artırma noktasında en 

çok ihtiyaç duyulan faktör, ekonomik geliĢmelerin temelinde olan bilgidir. Bu 

durum, “bilgi temelli ekonomi” ve “global ekonomi” kavramlarının ortaya çıkmasına 

neden olmuĢtur. GeliĢmiĢ ekonomilerin kaynağı bilgili iĢgücüdür, toplumlar birey 
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becerileri ve bilgisi üzerine yatırım yapmaktadırlar. Dolayısıyla bilgi toplumlarında 

hedef bireylerin erken yaĢlarda eğitim alarak dijital ortama uyum sağlamalarıdır 

(Vural, 2013: 12). Tablo 1.3‟te sanayi ve bilgi toplumlarının bazı parametreler 

çerçevesinde karĢılaĢtırması yer almaktadır (Kutlu, 2000): 

 

 

Tablo 1.3.Sanayi ve Bilgi Toplumunun KarĢılaĢtırılması 

 

Bilgi ekonomilerinde ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyleri ihraç malları içerisinde 

sanayi ürünlerinin çeĢit ve miktarına göre değil, bu malların yüksek veya ileri 

teknoloji ürünü olup olmadığına bakılarak belirlenmektedir. Bir toplumun bilgi 

ekonomisine geçebilmesinin baĢlıca koĢulu baĢta Ar-Ge olmak üzere bilgiye yatırım 

yapmasıdır. Bunun ölçütü ise ülkede milli gelir çerçevesinde bilgi üretimine hangi 

oranda bütçe ayrıldığıdır. Genel olarak bakıldığında geliĢmiĢ ülkelerin tamamı gayri 

safı milli hâsılalarının yaklaĢık olarak beĢte biri kadarını bilgi üretimi veya dağıtımı 

için kullanmaktadırlar (Drucker, 1993: 259). 
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Bilgi ekonomisinin temelinde, bilginin üretilmesinin yanında onun 

kullanılması ve yaygınlaĢtırılması da vardır. Dolayısıyla örgütlerin ve milli 

ekonominin baĢarısı bilginin üretilmesine ek olarak bilginin elde edilmesi, entegre 

edilmesi ve etkin kullanılabilmesiyle orantılıdır. BaĢka bir ifadeyle, bilgi 

ekonomisinde en önemli unsurlarından biri bilgi teknolojileri olup; bilgi ekonomisi 

bilgi ve öğrenme odaklı örgütlerin ve bireylerin sosyo-ekonomik durumlarının pozitif 

yönde etkilendiği, belirli kabiliyetlere sahip olmanın ve fırsatları değerlendirmenin 

önem kazandığı öğrenmeye ve değiĢime dayalı bir ağlar zinciridir (Kevük, 2006: 

322). 

 

1.2. Bilgi Teknolojileri 

Teknoloji kavramının farklı bakıĢ açılarına sahip birçok tanımı 

bulunmaktadır. Örneğin Rickover teknolojiyi “insan aklını ve vücudunu 

güçlendirmek, üstün kılmak için geliştirilecek aletler, teknikler ve yöntemler” olarak 

tanımlarken C. Alkan tarafından teknoloji “bilimin üretim, hizmet, ulaşım ve iletişim 

gibi alanlardaki sorunlara uygulanması” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Yalın, 2004, 

akt. Çoruh, 2019). 

Teknoloji; üretim tekniklerini, bilgisayarları ve bilgi teknolojisini de içine 

alan çok boyutlu bir kavramdır. Teknolojinin 21. yüzyıl ile birlikte ortaya çıkan yeni 

bir olgu olduğu aslında genel bir yanılgıdır. Teknoloji insanlığın var oluĢundan bu 

yana mevcut olan ve giderek artan bir ivmeyle insan hayatına nüfuz eden önemli bir 

faktör olmuĢtur. Bazı önemli geliĢmeler (ateĢin bulunması, tekerleğin icadı vb.) 

esasen günümüz teknoloji çağının oluĢumuna zemin hazırlayan oluĢumlar olmuĢtur. 

Dolayısıyla bugünkü biliĢim teknolojileri, bir bakıma “temeli oldukça eskilere 

dayanan felsefi düşünce biçimleri” ile iliĢkilendirilebilir (Çalık ve Çınar, 2009: 77-

83; Aksoy, 2012: 401). 

Bilgi teknolojileri kavramsal olarak; verilerin kaydedilmesi ve saklanması, 

iĢlenen bilgiler üretilmesi, bu bilgilere eriĢilmesi ve nakledilmesi gibi iĢlemlerin 

etkili ve verimli Ģekilde yapılmasına imkân veren teknolojileri anlatmak için 

kullanılan bir terimdir (Behan ve Holmes, 1990). 
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Üretim ve ekonomik büyümede önemli bir faktör olan bilgi teknolojileri, 

emek-sermaye yoğun üretim sektörlerinde ve tarım sektöründe, tasarım ve üretim 

süreçlerinde etkililik, talep ve pazar bilgilerine hızlı eriĢim vb. faydalarla verimlilik 

artıĢını sağlamıĢtır. Dolayısıyla mekân ve fiziki altyapılardan bağımsız e-iĢ gibi 

günümüz ekonomik faaliyetlerinin hem bölgesel hem de küresel olarak rekabet 

avantajı sağlamasını mümkün kılmaktadır (Çalık ve Çınar, 2009: 77-83). 

Özellikle 1970 sonrası baĢlayan ve 1990‟lı yıllarda hız kazanan bilgi 

teknolojilerindeki geliĢmeler çalıĢma iliĢkilerinde birçok yeni konuyu gündeme 

getirmiĢtir. YaĢanan değiĢimin en belirgin yanı, istihdamın sanayi sektöründen 

hizmet sektörüne kayması ve fikir emeğinin belirginliğinin daha çok hissedildiği bir 

üretim yapısının oluĢmasıdır. Beyaz yakalı iĢçilere olan ihtiyacın artması, insanları iĢ 

sahibi olmayla ilgili yalnızca para kazanmakla ilgili sınırlı bir algıya sahip olmaktan 

çıkararak, çalıĢma hayatında ve sonrasında güvence sağlayan, geliĢme imkânı 

tanıyan, mesleki birikimi destekleyen çalıĢma ortamları aramaya sevk etmiĢtir 

(Aksoy, 2012: 401). 

Gündemdeki teknolojik ilerlemeler sayesinde bilgi iletiĢim teknolojileri daha 

az maliyetli ve daha kuvvetli hale gelmiĢtir. Kullanımı çok daha çabuk kabul gören 

bilgisayar ve internet gibi hızla geliĢen bilgi ve iletiĢim teknolojileri her alanda 

yaygın olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Bu durum hem özel sektörü hem de kamu 

kurumlarını güncel olmak adına teknik anlamda bir değiĢime zorlamaktadır (Cette 

vd., 2016: 5). 

1.2.1. Bilgisayarlar 

Bilgi çağı olarak bugünü biçimlendiren bilgisayarlar, bilgiyi yönetmede ve 

iĢlemede daima organik bir role sahip olmuĢtur. Bilgisayarlar bireylerin karar alırken 

ihtiyaç duyduğu hesap yapma gücünü desteklemek amacıyla ortaya çıkmıĢ olup, 

bugünkü teknolojik düzeye gelene kadar geçirdiği evreler incelendiğinde, esasında 

ilk olarak hesaplamalara destek veren makineler olarak geliĢtirildiği görülmektedir 

(Bensghir, 1996: 30-32). 
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Ġlk insanlar iĢlerini kolaylaĢtırmak adına sürekli olarak hesaplama iĢlemlerini 

geliĢtirmiĢlerdir. Bunun ilk örneği olarak dört bin yıl önce bulunduğu dönemde 

sıklıkla kullanılan ve bilim dünyası tarafından oldukça faydalı olduğu ifade edilen 

“Abacus” isimli hesaplama yapan alet gösterilmektedir.  Bilgisayarın tarihi geliĢimi 

aĢağıda yer almaktadır (ĠĢman, 2001: 3-5): 

- 1600‟lü yıllarda, büyük sayıları çarpabilen, dört iĢlemi yapabilen bir hesap 

makinesi bulunmuĢtur. 

- 1890‟lı yıllarda, iĢçilerin mesai giriĢlerinde yaĢanan problem için kartları 

delen bir çözüm üretilmiĢtir. Bu sistem ile bilgisayarın temelinin atıldığı 

düĢünülmektedir. 

- 1920‟li yıllarda ilk bilgisayar markası IBM‟in kuruluĢ çalıĢmaları 

tamamlanmıĢtır. 

- 1930‟lu yıllarda belli bir yığını saklayabilecek bilgisayar geliĢtirme 

çalıĢmaları yapılmıĢtır. MARK I ve ABC bilgisayarları icat edilmiĢtir. 

- 1945 yılında ENIAC isimli bilgisayar geliĢtirilmiĢtir. 

- 1950‟li yıllarda bilgisayarlar arasında iletiĢimi sağlayan modem 

geliĢtirilmiĢtir. 

- 1960‟lı yıllarda depolama ve kodlama çalıĢmaları yapılmıĢtır. 

- 1970‟li yıllarda bireysel bilgisayarlar piyasaya sunulmuĢtur. 

- 1980‟li yıllarda bilgisayarlar ev ve iĢyerlerinde kullanılmaya baĢlanmıĢtır. 

- 1990‟lı yıllarda dizüstü bilgisayarlar piyasaya sunulmuĢtur. Bu tarihten sonra 

bilgisayarların hafızaları, hızları ve özellikleri sürekli geliĢtirilmeye 

baĢlanmıĢtır. Cihazlar küçüldükçe kapasiteleri ve özellikleri büyümüĢtür. 

 

1.2.2. Ġnternet 

20. yüzyıla gelindiğinde insanlığı derinden etkileyen en önemli buluĢ, 

kuĢkusuz internetin 1980‟li yıllarda insanlığın hizmetine sunulmasıdır. Bilgisayar 

teknolojisinin geliĢtirilmesinin ardından “iletişim uyduları ile gelişen teknolojinin 

birleşmesinden doğan bu yeni iletişim olgu ve süreci” sebebiyle içinde 

bulunduğumuz çağa “Bilgi Çağı” adı verilmiĢtir (Aziz, 2008:71). Ġnternet, bilgi 
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çağında toplumsal ve teknolojik alanda yaĢanan değiĢikliklerden etkilense de söz 

konusu dönüĢüme kısa zamanda adapte olabilen ve kayda değer imkânlar veren bir 

iletiĢim aracıdır (Karaçor, 2007: 47).  

BaĢka bir ifadeyle, “bilgisayar ağlarını birbirine bağlayan bir ağda yer alan 

bilgisayarların diğer ağlardaki bilgisayarlarla haberleĢmesini sağlayan bağlantılara” 

internet adı verilmektedir. Ġnternetin ilk çıkıĢ yeri olarak Amerika BirleĢik 

Devletleri‟nde askeri amaçlı bir proje olan ARPANET (Ġleri AraĢtırma Projeleri 

Yerel Ağı) iĢaret edilmektedir. Günümüzde kullanılan internetin temelini oluĢturan 

bu ağ vasıtasıyla askeri üsler arasında bilgi akıĢı sağlanmaktaydı. 1989 yılında 

internet ticarileĢmeye baĢlamıĢ ve sonrasında internete bağlantı maliyeti düĢerek 

herkesin kullanımına açık bir hale getirilmiĢtir (Güçdemir, 2012: 373). Günümüz 

dünyasında internet artık temel kitle iletiĢim aracı sayılmaktadır.  

Ġnternet; yer değiĢtirmeden alıĢveriĢ, evden çalıĢma, eğitim-öğretim, 

bankacılık hizmetleri gibi konularda insanlara büyük kolaylık sağlamakta, bu da 

insanlar arasında sosyal iliĢkileri ve iĢ hayatını olumlu etkilemektedir. Ġnternet, 

minimum maliyet, kullanım kolaylığı ve bilgiye hızlı ulaĢım imkânlarıyla en önemli 

teknolojik araç haline gelmiĢtir (Cura, 2009; Çoruh, 2019). 

Ġnternet teknolojisinin baĢlıca avantajları arasında çift taraflı ve senkronik 

iletiĢime olanak tanıması, hızlı olması, düĢük maliyetli olması gösterilebilir (Bakan, 

2008: 374). Dijital 2022 Küresel Genel BakıĢ Raporu (We Are Social, 2022) verileri, 

internet kullanıcılarının son 10 yılda iki kattan fazla artarak 2012‟de 2,18 milyar iken 

2022'de 4,95 milyara çıktığını ortaya koymaktadır. 
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ġekil 1.1.Yıllara Göre Ġnternet Kullanıcı Rakamları (Kaynak: www.wearesocial.com) 

Yukarıdaki veriler, internet kullanıcılarının 2021-2022 arasındaki 12 ayda 

192 milyon arttığını ve bunun 2021'de yıllık yalnızca %4 oranında bir büyümeyle 

sonuçlandığını göstermektedir.  

 

ġekil 1. 2.Günlük Ġnternet Kullanım Süreleri 

Raporda yer alan araĢtırma sonuçları incelendiğinde günlük süre bakımından 

interneti en çok kullananların Güney Afrikalılar olduğu anlaĢılmaktadır. Ülkenin 

çalıĢma çağındaki internet kullanıcıları internette günlük ortalama 10 saat 46 dakika 

geçirdiklerini ifade etmiĢtir. Güney Afrika‟yı Filipinler, Brezilya ve Kolombiya, 

günlük 10 saatten fazla kullanımla takip etmektedirler. Ülkeler bazında en az 
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kullanıma sahip Japon halkı, internette günde ortalama 4,5 saatin altında vakit 

geçirmektedir. 

 

ġekil 1. 3.Ġnternet Kullanmayan Nüfus 

Veriler, internete bağlanmayan insan sayısının 2022 yılında 3 milyarın altına 

düĢtüğünü göstermektedir. Bu göstergeler, “dünyanın eşit dijital erişime yönelik 

yolculuğunda önemli bir kilometre taşını” iĢaret etmekte ve özellikle COVID-19 

salgını sebebiyle internetin lüks statüsünden çıkarak ihtiyaca doğru yol aldığını 

göstermektedir.  Bunun yanında, Güney Asya'da 1 milyardan fazla kiĢi, Afrika'da ise 

yaklaĢık 840 milyon kiĢi henüz çevrimiçi görünmemektedir.  AraĢtırmanın en 

ĢaĢırtıcı sonucu ise, dünyadaki internete bağlı nüfusun yaklaĢık 5'te 1'ini 

oluĢturmasına rağmen, Çin‟de hala internet eriĢimi olmayan 400 milyondan fazla 

kiĢinin bulunmasıdır. 

1.2.3. Sosyal Medya 

Sosyal medya, son yollarda hayatımıza giren kavramlardan biridir. Sosyal 

medya, “bilginin, farklı bakışların/düşüncelerin ve deneyimlerin kamu oluşumlu web 

sitelerince paylaşımına olanak sağlayan ve internet dünyasını hızla hayatımıza 

yerleştiren bir uygulama alanıdır” (Weinberg, 2009: 1). BaĢka bir tanıma göre 

sosyal medya; kullanıcılar tarafından enformasyon, düĢünce, ilgi ve bilgi 
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paylaĢılmasına imkân tanıyan, etkileĢim sağlayan çevrimiçi araçlar ve web siteleri 

için ortak kullanılan bir terimdir (Sayımer, 2008:123). 

Hızla değiĢen teknoloji, giderek artan istek ve ihtiyaçlar birtakım iletiĢim 

araçlarının geliĢmesini sağlamıĢtır. Bu iletiĢim araçları artık günümüzde iyice 

popüler olan internet ve internet üzerinden sosyal paylaĢım ağlarıdır. Ġnsanlar 

internet ve sosyal ağlar sayesinde yeni iletiĢim fırsatları keĢfetmiĢler ve kullanmaya 

baĢlamıĢlardır. Geleneksel kitle iletiĢim araçlarından farklı olarak sosyal medya 

kullanımı hızla geniĢleyen bir etki alanı yaratmaktadır. Sosyal ağlar insanlara, 

düĢüncelerini ve eserlerini paylaĢacakları imkânlar yaratmakta, paylaĢım ve 

tartıĢmanın esas olduğu bir medya sunmaktadır (Solmaz, vd. 2013: 23). 

Sosyal medya uygulamaları, insanların Ģahsi profillerini oluĢturabilecekleri, 

içerik oluĢturup paylaĢım yapabilecekleri ve birbirleriyle etkileĢime girebilecekleri 

platformlardır. Ġnsanlar vakit geçirmek, iletiĢime geçmek, sosyal aktivitelere 

katılmak için sosyal medya sitelerini kullanmaktadırlar. Bu platformlar haber, 

iletiĢim, eğitim, bilgi paylaĢma gibi amaçlar için tercih edilirken aynı zamanda 

kullanıcılara düĢünce ve kazanımlarını paylaĢabilecekleri bir alan da sunmaktadır 

(Kıran vd., 2020).  

Ġlk halka açık mesaj göndermeyi sağlayan sistem, 1979 yılında Duke 

Üniversitesi‟nden Truscott ve Ellis tarafından dünya çapında bir tartıĢma ortamı 

olarak tasarlanan “Usenet” adıyla geliĢtirilmiĢtir. Ancak günümüz tanımı 

çerçevesinde sosyal medya dönemi 1998‟de Bruce ve Susan Abelson‟ın çevrimiçi 

günlük yazarlarını bir araya getiren sosyal ağ sitesi “Open Diary”yi (Açık Günlük) 

kurmasıyla baĢlamıĢtır. Sonrasında yüksek hızlı internet eriĢimi ile birlikte MySpace 

(2003) ve Facebook (2004) gibi sosyal ağ siteleri ortaya çıkmıĢtır (Kumcu, 2021: 

138).  
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ġekil 1. 4. Yıllara Göre Sosyal Medya Kullanıcı Sayıları 

2012-2022 yılları arasındaki rakamlara bakıldığında; 2012 yılında 1,48 milyar 

olan sosyal medya kullanıcı sayısı günümüzde toplam 4,62 milyara ulaĢmıĢtır (We 

Are Social, Digital 2012: Global Digital Overview). Son verilere göre, geçen yıl 424 

milyon yeni kullanıcının sosyal medya kullanmaya baĢladığı görülmektedir. 

Oranlama yapıldığında, günde ortalama 1 milyondan fazla yeni kullanıcıya ya da her 

saniyede kabaca 13,5 yeni kullanıcıya denk gelmektedir. Bu veriler, sosyal medya 

kullanımının her geçen gün hızla artan ivmeyle insan hayatına entegre olduğunu 

göstermektedir. 

1.2.4. E-ticaret 

Elektronik ticaret (e-ticaret), örgütsel ve bireysel anlamda tüm ticari 

faaliyetleri kapsayan bir kavramdır. Dünya Ticaret Örgütü (DTÖ) tarafından 

elektronik ticaret “mal ve hizmetlerin üretim, reklam, satış ve dağıtımlarının 

telekomünikasyon ağları üzerinden yapılması” Ģeklinde tanımlanmaktadır.Ekonomik 

Kalkınma ve ĠĢ Birliği Örgütü (OECD) tarafından e-ticaret “genel olarak birey ve 

organizasyonların metin, ses ve görsel imajları kapsayan dijital verilerin aktarımına 

dayalı olarak ticari faaliyetleri yerine getirmeleri” olarak tanımlanır. Elektronik 

ticarette telefon, televizyon, bilgisayar, internet, elektronik ödeme ve para transferleri 

sistemi temel araçlar olarak sayılmaktadır (Canpolat, 2001).  
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E-ticaretin günlük hayatta giderek yaygınlaĢmasının ortaya çıkardığı birçok 

olumlu ve olumsuz etki bulunmaktadır. Örneğin e-ticaret faaliyetlerinin elektronik 

iletiĢimi artırmasıyla sermaye veya yatırım gerektirmeden pazarlama ağı 

kurulabilmesi, tüm ticari iĢlemlerin elektronik ortamda yürütülmesiyle zamanın etkin 

kullanılabilmesi, pazar alanının geniĢlemesiyle uluslararası ticaretten daha çok pay 

alınabilmesi ve rekabeti artırması, tüketiciler açısından ürün bilgisine kolay 

ulaĢabilme, ürün niteliği ve fiyatını kıyaslama gibi unsurlar olumlu etkileriyken; geri 

kalmıĢ ülkelerle geliĢmekte olan ülkeler arasındaki refah düzeyi farkını artırması, 

geleneksel ticaret unsurlarının hızla yok olması sebebiyle artan iĢsizlik, e-ticaretin 

denetiminde zorluk ve usulsüzlükler olumsuz etkileri olarak belirtilmektedir 

(Canpolat, 2001). 

2022 yılında yayınlanan dünya e-ticaret istatistiklerine bakıldığında, dünyanın 

en büyük 3 e-ticaret pazarının sırasıyla Çin, ABD ve Ġngiltere olduğu belirlenmiĢ, 

ayrıca; 

- Tüm dünyada 26 milyondan fazla e-ticaret sitesinin olduğu, 

- 2021'de dünyada perakende e-ticaret satıĢlarının yaklaĢık 4,9 trilyon ABD 

dolarına ulaĢtığı, 

- 2021'de 2,14 milyar dijital alıcının olduğu tespit edilmiĢtir (Alma, 2022). 

Pandeminin de etkisiyle dünyada e-ticaret ciddi oranda benimsenmiĢ ve 2022 

sonu itibariyle dünya e-ticaret hacmi 5,5 trilyon doları geçmiĢtir.2023 yılında bu 

büyümenin %25‟in üzerine çıkarak 7 trilyon dolara ulaĢacağı öngörülmektedir 

(Dünya Gazetesi, 2023). 

1.2.5. Elektronik Veri Tabanı 

Yalnızca bilgiye sahip olmanın yeterli gelmediği günümüz dünyasında, 

edinilen bilginin derlenebildiği, yönetilebildiği ve her daim ulaĢılabildiği bir ortam 

olan veri tabanları, küresel anlamda katkısı artarak artan eğimde; bireylere, iĢletme 

ve kurumlara kolaylık sağlayan nihai ürünler olarak betimlenmektedir.Veri tabanı 

kavramı, belirli bir esas içerisinde hazırlanmıĢ olan, düzenli Ģekilde saklanan ve 

birbiriyle iliĢkili eserler, veriler ve diğer kayıtlardan oluĢan veri tabanı topluluğunu 
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ifade etmektedir. Veri tabanlarının yazılı bilgi yığınlarından farkı, bilgisayar 

ortamında sınıflandırılabilmesi, dönüĢtürülebilmesi ve güncellenebilmesidir. 

Elektronik veri tabanı ise verilerin orijinal halleri ile değil dijitalleĢtirilerek 

depolanmasıdır (Külahcı, 2019: 2-3). 

Son yıllarda yaĢanan bilgiye eriĢim hızının ve veri depolama kapasitesinin 

artması bilhassa internet kanalıyla ulaĢılan elektronik veri tabanı uygulamalarının 

giderek daha yaygın hale gelmesini desteklemiĢtir. Bunun yanında maliyetlerdeki 

artıĢlar, insanları geliĢen ve ucuzlayan bu teknolojinin getirdiği avantajlardan bir 

anlamda faydalanmaya itmiĢtir. 

1.2.6. E-posta 

Gündelik hayatta yetiĢkin bireylerin çoğu tarafından kullanılan e-posta, 

kavram olarak “elektronik ağlar boyunca mesajların iletimi” anlamına gelmektedir. 

Ġlk e-posta iletimi,1971 senesinde aynı odadaki iki bilgisayar arasında gerçekleĢmiĢ, 

ardından internetin atası olarak görülen ARPANET ile yaygınlaĢmıĢtır (Guercio, 

2009: 146). 

YaklaĢık 50 yıldır hayatımızın bir parçası olan e-posta, iletiĢimde sağladığı 

hız ve etkinlik ile zaman içerisinde kâğıt ve mektubun yerini alarak hem günlük 

hayatta hem kurumsal yaĢamda temel iletiĢim araçlarından biri haline gelmiĢtir. 

KiĢisel bilgi alıĢveriĢinin ötesinde kurumsal iletiĢimde pek çok profesyonel 

aktivitede kullanılan e-posta sistemleri belge yönetimi faaliyetlerinin de bir unsuru 

konumuna gelmiĢtir (Külcü, 2012). 

Türkiye ĠĢ E-Postası Verileri‟ne göre dünya genelinde günlük ortalama 306 

milyar e-posta‟nın gönderildiği ve yer kürede kayıtlı e-posta adedinin 1.7 milyara 

ulaĢtığı vurgulanmaktadır. Bir Ģirket veya kuruma ait e-posta hesabı sayısının ise 

2020 Kasım ayı itibariyle 7,702 milyona ulaĢtığı belirtilmektedir. Yine aynı 

araĢtırmada dünyada günlük atılan e-posta sayısı 335 milyardır (Türkiye ĠĢ E-Postası 

Verileri, 2021). 
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1.2.7. Yeni Teknolojiler 

Covid-19 pandemisi, dijitalleĢmeyi ve otomasyonu hızlandırarak Ģirketlerin 

zor durumlarda bile dirençli kalmalarını sağlamıĢ, birçok iĢletme yeni teknolojileri 

benimseyerek iĢ modellerini değiĢtirmiĢtir. 2023 yılı ve sonrasında öngörülen 10 yeni 

teknoloji trendi Ģu Ģekilde belirtilmektedir (Karel, 2022): 

- Yapay Zekâ 

- 5G ve GeliĢmiĢ Bağlantı 

- Edge BiliĢim 

- DavranıĢların Ġnterneti 

- Quantum Hesaplama 

- Blockchain 

- Siber Güvenlik 

- Ġnsan GeliĢtirme 

- DağıtılmıĢ Bulut 

- ArtırılmıĢ Gerçeklik ve Sanal Gerçeklik 

Yukarıda sıralanan teknolojiler, Endüstri 4.0 bileĢenlerinin yansımaları olarak 

görülmektedir. Ġlk kez 2011 yılında Almanya‟daki Hannover Fuarı‟nda bahsi geçen 

Endüstri 4.0, üretim teknolojilerinde otomasyon ve veri transferine yönelik yeni bir 

trend ve dijital üretim, internet iletiĢimi, bilgisayar ve otomasyon teknolojileri gibi 

teknolojik konuları içinde barındıran karmaĢık bir sistem Ģeklinde tasvir 

edilmektedir. Endüstri 4.0; akıllı fabrikaları ve makineleri, sistemleri, ürün ve 

süreçlerinin internet kanalıyla entegrasyonunu sağlayan, siber fiziksel sistemlerin de 

desteğiyle gerçek ve sanal dünyaya eĢzamanlı veri sunan bir sistemdir. ĠĢletmelerin 

birçoğu sektörlerinde avantaj sağlamak, pazar paylarını arttırabilmek ve 

sürdürülebilir olabilmek için bu sistemleri kullanmaya eğilim göstermektedir 

(Kamber ve Bolatan, 2019). Bahsi geçen sistemler aĢağıda sıralanmıĢtır: 

1.2.7.1. Yapay Zekâ 

            Yapay zekâ (AI), bireylerin davranıĢlarını ve yetkinliklerini taklit ederek 

biliĢim alanında uygulamasıdır. Diğer bir deyiĢle yapay zekâ insan zekâsını taklit 
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ederek problem çözme, iliĢki kurma, anlamlandırma gibi yetkinlikleri ilgili sisteme 

aktarmayı hedefler. Günümüzde yapay zekâ hemen her alanda uygulanabilirliği olan 

bir hizmet aracı haline dönüĢmüĢtür (Yılmaz, 2023). 

1.2.7.2. Bulut BiliĢim 

            En basit tanımıyla bulut biliĢim literatürde“bilişim sistemlerine ilişkin 

hizmetlerin üçüncü taraflardan alınması” Ģeklinde yer almaktadır. Bir diğer tanıma 

göre bulut biliĢim “uygulamaların internet ortamında bulunan bir uzak sunucu 

üzerinden çalıştırılması ya da kullanıcıya ait verilerin uzak sunucu üzerinde her an 

erişilebilir şekilde bulundurulmasını sağlayan bir servis yapısı” olarak da ifade 

edilebilir (Özsoylu, 2017). Bulut biliĢim, imalat sanayisinde talebe karĢılık vermek 

amacıyla ortaya çıkmıĢ olup sunucu, depolama, ağ, yazılım gibi bilgi teknolojileri 

kaynağı sağlamaktadır (Akben ve AvĢar, 2018). 

1.2.7.3. Siber Güvenlik 

            Siber güvenlik kavram olarak literatürde“Siber ortamda var olan bilişim 

sistemlerini saldırı ve tehditlerden korumak, bu ortamda korunmak istenen bilginin 

gizliliğini sağlamak, bu tehdit ve saldırıların mahiyetini ve kaynaklarını tespit etmek, 

bu müdahalelere karşı müdahaleler ve hamleler geliştirmek amacıyla oluşturulmuş 

olan ulusal hukuk, uluslararası hukuk ve insan haklarına uygun her türlü önlem ve 

sistemler” Ģeklinde yer almaktadır (Atakan, 2021). Siber uzay platformunda yer alan 

kullanıcıların güvende olmasını sağlayan tüm teknolojik altyapı siber güvenliği 

oluĢturmaktadır (Yılmaz, 2017). Hızla geliĢen teknolojik alt yapı, hedefe ulaĢmada 

büyük kolaylık sağlamasının yanında benzer oranda siber güvenlik tehditlerini de 

beraberinde getirmektedir. Bu sebeple oluĢabilecek tüm siber tehdit olasılıklarının 

analiz edilmesi ve iĢletmeler tarafından gerekli güvenlik önlemlerinin alınması büyük 

önem arz etmektedir (Atakan, 2021). 

1.2.7.4. Nesnelerin Ġnterneti 

            Nesnelerin interneti; “insan müdahalesine ve herhangi bir verinin elle 

girişine gerek olmadan cihazların veya makinelerin kendi aralarında veri iletişimi 

yaptığı, bilgi topladığı ve toplanan bilgiler ile karar verdiği bir ağ yapısı” Ģeklinde 

ifade edilmektedir. Esasen halihazırda kullanılmakta olan cihazların ağ sistemine 
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entegre olmasını ve ihtiyaç halinde belirli bir protokol ile birbirleriyle iletiĢim 

kurmasını anlatan bir terim olarak karĢımıza çıkmaktadır. Nesnelerin interneti 

günümüzde akıllı ev uygulamaları, güvenlik, inĢaat, tarım, ticaret, bilim, enerji gibi 

birçok alanda faaliyette olan bir ekosistemdir (Gündüz ve DaĢ, 2018). Nesnelerin 

Ġnterneti‟nde iletiĢim sahası internet olduğu için nesnelerin aktiviteleri 

sınırlandırılmaz, insan vücudunda var olan kan dolaĢım sistemine benzer bir 

prensiple çalıĢır (Davies vd., 2017). 

1.2.7.5. Akıllı Robotlar (Kobotlar) 

            MakineleĢme ve otomasyon sistemleri, internet teknolojisinin kullanımıyla 

sürekli etkileĢim halinde olan otonom sistemlere evrilmiĢtir. Bu durum robotun 

tasarlanıp kullanılmasında yeni bir çağ açmıĢ ve “Kobot” adı verilen, insanlarla 

birlikte çalıĢıp onlara zarar vermeyen akıllı robot sistemlerinin hayata geçirilmesi 

sağlanmıĢtır (Özdemir, 2022). Direkt bir operatör kontrolünde veya bilgisayar 

programı aracılığı ile çalıĢabilen akıllı robot teknolojisi otomotiv endüstrisinde 

büyük bir kullanım alanı yakalamıĢtır (Gabaçlı ve Uzunöz, 2017). 

1.2.7.6. ArtırılmıĢ Gerçeklik 

            ArtırılmıĢ gerçeklik, “dijital materyalleri gerçek dünya nesnelerine yansıtan” 

sanal ortamdan gerçek ortama kadar var olan teknolojileri ifade eder. ArtırılmıĢ 

gerçeklik, bilgisayarda üretilen dijital elemanları (ses, görüntü, animasyon, hologram 

vb.) akıllı telefon, tablet ve sanal gerçeklik gözlükleri gibi araçlar vasıtasıyla mevcut 

ortamın üzerine reel olarak yerleĢtirmek suretiyle yeni bir algı ortamı 

oluĢturmaktadır (Bingöl, 2018). 

1.2.7.7. Büyük Veri 

            Büyük veri “Endüstride kullanılan makinelerin sensörleri, kameraları, iş 

akışında yaşanan problemler ile çeşitli kanallar, web siteleri ve sosyal medya 

aracılığıyla firma ve ürünleri hakkında ortaya çıkan görüşlerin sistematik olarak 

toplanması ile oluşan veri” Ģeklinde tanımlanır (Kaygın vd., 2019). Büyük veri 

teknolojisinin avantajları;  toplanan tüm verilerin anlamlı ve iĢlenebilir hale 

gelebilmesi, doğru analiz metotları ile yorumlandığında Ģirketlerin stratejik 
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kararlarını doğru bir Ģekilde almaları, risklerini daha iyi yönetmeleri ve inovasyon 

yapmalarına imkân tanımasıdır (Gabaçlı ve Uzunöz, 2017). 

1.2.7.8. Akıllı Fabrikalar 

            Hiçbir insanın çalıĢmaması nedeniyle “Karanlık Fabrikalar” olarak da bilinen 

akıllı fabrikalar, Endüstri 4.0‟da nesnelerin birbirleriyle haberleĢtiği, akıllı 

teknolojilerle donatılmıĢ bir akıllı üretim sistemidir. Akıllı fabrikada ürünler makine, 

lojistik ve insanlar arasındaki yakın bağlantının ve iletiĢimin mevcut üretim 

mantığını değiĢtirerek üretim süreçleri boyunca kendi rotalarını belirlemekte ve 

kullanım kolaylığı sağlamaktadır. Böylece üretim süreçlerinde yaĢanan kaos 

ortamının yönetilebilir hale getirilmesi, karlılığın artırılması ve sürdürülebilirliğin 

sağlanması amaçlanmaktadır (Yıldız, 2018). 

1.2.7.9. Siber Fiziksel Sistemler 

            Endüstri 4.0 uygulamalarının temel bileĢenlerinden biri olan siber fiziksel 

sistemler, sensörler yardımıyla nesnelerin fiziksel hareketlerini siber sisteme internet 

aracılığıyla taĢıyan sistemdir (Alçın, 2016). Siber fiziksel sistemler tanımdan da 

anlaĢıldığı üzere fiziksel aktiviteleri sanal olarak oluĢturmaktadır. Üretim sistemleri 

açısından bakıldığında siber fiziksel sistemlerde üretimin bütün aktiviteleri sanal 

aleme aktarılmaktadır. Fiziksel dünyayla sanal dünyayı birbirine entegre eden siber 

fiziksel sistemler, fiziksel üretimlerin bilgisayar ortamında modellenmesi ve üretim 

süreçlerinin sanal ortamda da görülebilmesidir (Hermann vd. 2016). Siber Fiziksel 

Sistem uygulandığında üretim sisteminde önemli bir rol oynayacaktır. Çünkü, siber 

fiziksel sistem sayesinde üretimin her seviyesi (akıllı ürünler, makineler, fabrikalar) 

birbirine bağlanacaktır (Pereira ve Romero, 2017). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

BĠLGĠ TEKNOLOJĠLERĠYLE DEĞĠġEN ÖRGÜT YAPILARI 

 
2. BĠLGĠ TEKNOLOJĠLERĠYLE DEĞĠġEN ÖRGÜT YAPILARI 

Son otuz yılda bilgisayar ve iletiĢim teknolojilerinde ortaya çıkan ve 

öngörülemeyen geliĢmeler değiĢimin kaçınılmaz ve değiĢmeyen tek kavram 

olduğunu bir kez daha göstermiĢtir. DeğiĢimle birlikte dijital çağ ve dijital devrim 

olarak adlandırılan yeni ekonomik ve toplumsal düzen, değiĢimin etkilerinin 

toplumlar ve iĢletmeler tarafından daha hızlı algılanmasını ve aksiyon alınmasını 

zorunlu hale getirmiĢtir.  

Ütopyacı bakıĢ açısına göre teknoloji bir bilim kurgu değildir, gerçekliktir ve 

toplumların hızlı bir Ģekilde bu gerçekliğe adapte olmaları gerekmektedir. Bu bakıĢ 

açısı; toplumların yaĢam standartlarının yükselebilmesi için bilgi, bilim ve 

teknolojiler ile uyum sağlamaları gerektiğini savunmaktadır (Vural, 2013: 

9).Teknolojik değiĢimin toplumda ekonomik, sosyal, siyasal ve kültürel alanlarda 

etkileri görülmekte ve çok çeĢitli değiĢim süreçleri ortaya çıkmaktadır. Teknolojinin 

sosyal alana entegre olmasıyla meydana gelen yeni meslekler ve sosyal katmanlar 

örgütlenerek toplumda varlıklarını göstermeye baĢlamıĢtır. Bunun sonucu olarak 

geliĢen siyasal grupların siyasal mücadelesi ortaya çıkmakta, geliĢen teknolojinin ilk 

etapta üretim sürecinde kullanılması, yeni iĢ bölümü ve belirli iĢlerde 

uzmanlaĢmalara yol açmakta ve yeni meslekler doğmaktadır (Kocacık, 2003: 3). 

2.1. DeğiĢim 

DeğiĢim bir Ģeyin bir düzeyden baĢka bir düzeye gelmesi, bulunduğu 

seviyenin farklılaĢması olarak tanımlanır (ġimĢek vd., 2003: 331).Her değiĢim bir 

etkileĢime yol açar, bu etkileĢim sonucu örgüt, teknoloji gibi yapılanmalarında 

değiĢiklik yaptığı gibi, mevcut düzende, iliĢkilerde, alıĢkanlıklarda, izlediği 

yöntemlerde de değiĢiklik yapmak durumunda kalabilir (Yeniçeri, 2002: 102).  

            Belirli bir durumda meydana gelen farklılaĢma olarak tanımlanan değiĢimin 

hızı ve etkileri birbirinden farklı olsa da tüm varlıklar değiĢimin yörüngesine girmek 
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durumundadır çünkü değiĢim süreklidir. DeğiĢimin en belirgin tetikleyici faktörü 

bilgidir (Yalçın, vd., 2009). 

Herakleitos‟a göre “değişmeyen tek şey, değişimin kendisidir” (Göksel ve 

Yıldız, 2021). DeğiĢim olgusunun neden olduğu ekonomik, teknolojik ve sosyo-

kültürel boyutlar sanayi çağının çözülmesi gereken en mühim baĢlıkları arasında yer 

alır (Yeniçeri, 2002: 5).  Bu baĢlıklar aĢağıda ayrı ayrı irdelenmiĢtir. 

2.1.1. Ekonomik DeğiĢim 

            Ekonomik değiĢim; bireyler arası iĢlemlere ve ekonomik değiĢimlere ihtiyaç 

duyulan, belirli vaatlere ve sözleĢmelere dayanan ekonomik değiĢimleri içermektedir 

(Dalgıç ve Akgündüz, 2019). Son yıllarda ekonomide yaĢanan çarpıcı değiĢimler ve 

uluslararası ticaret ile rekabetin artması ulusal ekonomilerin varlık gücünü azaltarak 

küresel bütünleĢmeyi ön plana itmiĢtir (Turan, 2011). 

2.1.2. Teknolojik DeğiĢim 

           Günümüzde beklenmedik bir hızla yaygınlaĢan bilgi teknolojileri değiĢim 

sürecini hızlandırmaktadır.Kısa bir zaman önce internet kullanıcısı oldukça 

sınırlıyken bugün internetsiz ve bilgisayarsız hayatı hayal bile edilememektedir. 

Dolayısıyla teknolojinin hız kesmeden geliĢeceği düĢünüldüğünde insanlık daha 

teknoloji çağının ilk basamağındadır demek yanlıĢ olmayacaktır. Teknolojik 

geliĢmeler sayesindedir ki; dünya küçük bir köy haline gelmiĢ, mesafeler kısalmıĢ, 

zaman ve mekân kavramları önemini yitirmiĢ, maliyetler azalmıĢ, iletiĢim ve ulaĢım 

hızlanmıĢ ve yepyeni iletiĢim araçları ortaya çıkmıĢtır (Turan, 2011). 

2.1.3. Sosyo-kültürel DeğiĢim 

           BaĢlangıcı modern dönemlere denk gelen ve sanayileĢmenin etkisiyle daha da 

değerlenen toplum yapısı, yerini, birbirlerini karĢılıklı olarak etkileyen, sosyal ve 

kültürel olmak üzere iki baĢlıktan oluĢan bir yapıya bırakmıĢtır (Demir, 2008). 

           Sosyo-kültürel değiĢim “Sosyal kurumlarda, kurumlar arası ilişkilerde ve 

kültürü oluşturan, maddi ve manevi kültür, ünite ve komplekslerindeki değişme 

olarak ifade edilebilir.” (Akkayan, 1979).  Sosyo-kültürel değiĢime neden olan 

birçok unsur (nüfus artıĢı, göç, savaĢlar, fiziki çevre, teknolojik ve ekonomik 
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geliĢmeler, kentleĢme) bulunmakla birlikte, bu geliĢmelerle sınırlanamayacak kadar 

karmaĢık ve geniĢ çapta olgu silsilesini barındırması nedeniyle konuyla ilgili 

birbirinden farklı birçok yaklaĢım mevcuttur (Sinanoğlu, 2008). 

2.1.4. Örgütsel DeğiĢim 

Türk Dil Kurumuna göre örgüt; “ortak bir amaç veya iĢi gerçekleĢtirmek için 

bir araya gelmiĢ kurumların veya kiĢilerin oluĢturduğu birlik, teĢekkül, teĢkilat” 

Ģeklinde tanımlanmaktadır. Örgüt, ortak bir amaç için bir araya gelen insanların ve 

kaynakların oluĢturduğu veya belirli hedeflere ulaĢmak için kurulmuĢ, üyelerini 

önceden belirlenmiĢ ortak bir amacı gerçekleĢtirme amacıyla koordine eden 

toplumsal birimlerdir (Türk Dil Kurumu Sözlükleri, 2022). Simon (1958) örgütü 

“üyeleri arasında ilişkiden oluşan toplumsal bir yapı” olarak tanımlamıĢtır (Simon, 

1958; akt. Güçlü, 2003: 147). Sosyal sistemlerin birleĢmesi sonucunda ortaya çıkan 

sosyal bir kurumu ifade eden örgüt; bireylerin, onları amaçlarına ulaĢtıracak uzun 

ve/veya kısa dönemli amaçlarını gerçekleĢtirdikleri, tüm yetenek, bilgi ve güçlerini 

kullandıkları; iĢ bölümü ve iĢ birliği yaptıkları, planlanmıĢ açık koordinasyon 

sistemleridir (Sucu, 2000).  

ĠĢletme biliminde örgüt geniĢ ve dar anlamda tanımlanmaktadır. GeniĢ 

anlamıyla örgüt; belirli hedeflere ulaĢmak için kiĢilerin sarf ettiği gücün koordine 

edildiği bir yönetim iĢlevi; amaç, insan ve teknoloji olgularının etkileĢime girdiği bir 

sistem; kendine özgü bir kültüre sahip olan ve kiĢiliğini belirleyen, iĢleri, konumları, 

çalıĢanları ve onların aralarındaki yetki ve iletiĢim iliĢkilerini gösteren bir ağdır. Dar 

anlamda örgüt ise; belirli amaçlar doğrultusunda kiĢilerin aynı amaç doğrultusunda 

hareket ettikleri yapılandırılmıĢ bir oluĢumdur (Paksoy ve Özbezek, 2013: 296). 

Her örgütün içerisinde kendine özgü problemler ve özellikler bulunduğundan 

örgütsel değiĢim farklı tutum ve müdahaleler gerektirir. DeğiĢim ajanları tarafından 

örgütsel gerçeklere en uygun değiĢim stratejisi seçilip uygulanmalıdır (Werkman, 

2009: 664; akt. Tunçer, 2011: 59). Örgütsel değiĢimin etkin yönetimi; “mevcut 

durumun anlaşılması, arzulanan gelecek durumun düşlenmesi ve örgütün mevcut 
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durumdan arzulanan geleceğe hareketinin sağlanması ve bu yolda ilerlemesinin 

izlenmesini” içerir (Keçecioğlu, 2001: 1). 

Her değiĢim bir etkileĢime yol açar, bu etkileĢim sonucu örgüt, iĢletme, 

teknoloji gibi yapılanmalarında değiĢiklik yaptığı gibi, mevcut düzende, iliĢkilerde, 

alıĢkanlıklarda, izlediği yöntemlerde de değiĢiklik yapmak durumunda kalabilir 

(Yeniçeri, 2002: 102). Günümüzde iĢ örgütlerinin en çok mesai harcamak zorunda 

kaldığı konulardan biri değiĢim konusudur. Tarihe bakıldığında 1. Sanayi 

Devrimi‟nden bugüne kadar değiĢimin gerçekleĢmediği hiçbir dönem olmadığı gibi, 

yaĢanan değiĢimlerden etkilenmemiĢ veya örgütsel değiĢim yaĢamamıĢ hiçbir örgüt 

olmamıĢtır (Hussey, 1997; akt. Ġraz ve ġimĢek, 2004: 102). 

2.2. Bilgi Teknolojilerinin Örgütlerde Kullanımı 

Kendini her alanda yenileyebilmek bireyin en önemli yeteneklerindendir. 

Dijital çağın rekabet koĢullarında önemli bir enstrüman olan bilginin her gün eskiyen 

bir özellik taĢıması, sürekli üretilebilir olması noktasında anlamlanmaktadır. Bu 

durumda iĢletmelerden beklenen her gün yeni bilgi üretebilme imkânına, öğrenme ve 

yeni davranıĢlar geliĢtirme mekanizmalarına sahip olmalarıdır. Öğrenmenin stratejik 

konumda olmasının nedeni daha akıllı, daha çevik ve daha üretken iĢgücüne 

gereksinim duyulmasıdır. Geleneksel ekonomide sanayi çalıĢanının sahip olduğu 

niteliklerde çok fazla değiĢken görülmezken yeni ekonomide yapılan iĢlerin öğrenme 

katsayısı süratle artmaktadır (Ġnce, 2023: 335). 

Örgütlerde bilgi yönetiminin sisteme entegre edilmesi ve etkinleĢtirilmesi 

ancak ilgili teknolojik altyapının kurulması ile mümkün olduğundan; bilginin 

toplanmasını, iĢlenmesini, dağıtılmasını, eriĢimini ve kontrolünü otomatik olarak 

sağlayan bilgi teknolojilerine olan ihtiyaç yadsınamaz bir gerçektir (Ceyhun ve 

Çağlayan, 1997:1-2). 

Bilgi teknolojilerinin örgütlere entegre edilmeye baĢladığı 1950'li yıllardan 

günümüze kadar etkilerinin ne olacağı ile ilgili akademisyenler ve sektör temsilcileri 

tarafından birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Dünya literatüründe bilgi ve bilgi 

teknolojilerinin örgüte sunduğu imkânlar koĢulsuz kabul edilirken, bu imkânların 
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örgütlerin performansına etkileri hala tartıĢılmakta ve bu tartıĢmaların oldukça sınırlı 

sayıda olduğu görülmektedir. Günümüzde bilgiyi ve bilgi teknolojilerini örgütün 

tamamına uygulayarak bu yeni unsurun örgütte benimsenmesini ve aktif 

kullanılmasını sağlayan örgütler rekabet edebilmekte ve baĢarılı olabilmektedir. 

Örgütlerde bilgi teknolojileri kullanımının zaman kazandırdığı herkes tarafından 

kabul edilen bir gerçekliktir (Turunç, 2016: 227). 

1960‟lı yıllara kadar bilgi sistemlerinin organizasyonlarda kullanım Ģekli 

hesapların iĢlenmesi, kayıt tutulması, muhasebeleĢtirme iĢlemleriydi. 1960‟larda 

yönetim bilgi sistemlerinin geliĢtirilmesiyle yönetici pozisyonundaki kullanıcılara 

karar verme sürecinde gerekli olan, içeriği önceden tanımlanmıĢ olan raporlama 

Ģeklinde yeni bir rol daha eklenmiĢtir. 1970‟lerde yönetim bilgi sistemlerinin 

yöneticilere sağladığı bu rolün, karar verme sürecinde ihtiyaçları gidermede yetersiz 

kaldığı görülmüĢ, yönetim düzeyindeki kullanıcılar için “karar destek sistemleri” 

geliĢtirilmiĢtir. Bu sistem, “yöneticilerin iş hayatında karşılaştıkları spesifik 

problemleri yöneticilerin kullandığı temel karar verme tekniklerine dönüştürmek” 

Ģeklinde çalıĢmaktadır (Ünüvar, 2006).  

1980‟lerde bilgi sistemlerinin yeni rolleri (mikro iĢlemci uygulama 

yazılımları, telekomünikasyon, üst yönetim bilgi sistemleri, uzman sistemler) 

belirlenmiĢtir. Bu uygulamalar, örgüt içerisinde yöneticilerin ihtiyaç duyduğu 

bilgileri farklı birimlerden almak yerine kendilerinin üretebilmelerine veya bilgiye 

ulaĢmalarına ve yürütme faaliyetlerinde gerekli olan kritik bilgileri istedikleri içerik 

ve biçimde saklayabilmelerine imkân vermektedir. 1990‟lı yıllarda internet 

kullanımındaki büyüme, küresel giriĢimlerin ve iĢletme faaliyetlerinin yönetiminde, 

iletiĢim ve iĢ birliği konularında köklü değiĢimlere neden olmuĢtur. Bilgi 

teknolojilerindeki yeniliklerin örgütlerde kullanılmaya baĢlanmasıyla iĢletmeler ve 

kurumlar arası iletiĢim ve iĢ birlikleri artmıĢ, zaman faktörünün daha verimli 

kullanılması sağlanmıĢ, coğrafi kısıtlamalardan doğan olumsuzluklar aĢılmıĢ; 

etkinlik, verimlik ve yenilik konularında önemli ilerlemeler kaydedilmiĢtir (Ünüvar, 

2006). 
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2.3. Bilgi Teknolojileri ve DeğiĢen Örgüt Yapıları 

Ġnsanoğlunun gerçekleĢtirdiği ilk icatlar ve bu icatların getireceği yenilik ve 

değiĢimleri fark ettiği zamanlardan beri, teknoloji ve teknolojinin geleceğe dair 

etkileri üzerine olan tartıĢmalar var olmuĢtur ve olmaya devam edecektir. Ancak 

teknolojinin olumlu ve olumsuz etkilerinin gerçek anlamda tartıĢma konusu olmaya 

baĢladığı dönemler 1800‟lerin sonlarına dayanmaktadır. 21. yüzyılda bu tartıĢmalar, 

teknolojinin önlenemez bir hızla her geçen gün ilerleyiĢini sürdürmesi sebebiyle 

insanları “post-human” bir çağa sürüklediği üzerine yoğunlaĢmaktadır. Bazıları 

zaten bu çağa girildiğini düĢünürken bazıları henüz girilmediğini düĢünmekte, bu 

konu üzerinde hem ütopyan hem de distopyan bakıĢ açıları bulunmaktadır (Vural, 

2013: 10). 

Ütopyan bakıĢ açıları konuya olumlu bakarak, bilgi teknolojilerinin küresel 

etkilerini toplumların geliĢimi için çok faydalı görürken; distopyan bakıĢ açıları bu 

etkilere pozitif yaklaĢmamaktadır. Ütopyanlara göre, bilgi teknolojilerinin etkisiyle 

endüstri toplumuyok olacak, bilgi evrimi yaĢanacak ve dünyada bilgi toplumu hâkim 

olacaktır. Bu dönüĢüm Alvin Toffler‟in “İkinci Dalga” toplumundan “Üçüncü 

Dalga Uygarlığı” olarak tanımladığı bilgi toplumuna geçiĢi ifade eder. Ütopyanlar 

bilginin üstünlüğü sebebiyle bu toplumların yeni sosyal iliĢkilere ve değerlere sahip 

olacağını düĢünmektedir. Onlara göre bilgi teknolojileri, ekonomide geliĢim 

sağlayarak eğitim anlayıĢını ve iĢ yaĢamı ile ona bağlı değerleri, siyasal yapıyı, 

insanların günlük yaĢamlarını değiĢtirecektir. Yeni küresel topluluklar ortaya 

çıkacak, insanlar iĢe gitmeyip „elektronik köĢk‟lerinde çalıĢacak, iĢ yaĢamında 

kadınlar da erkekler kadar yer alacaklardır. Her evde akıllı makineler ve bilgisayarlar 

bulunacak, her Ģey internet üzerinden sürdürülecek ve bilgisayarlar insanların yerine 

alıĢveriĢ yapabilen yeni tüketiciler haline geleceklerdir (Vural, 2013: 17). 

Bilgi teknolojilerinin etkilerine örgütler açısından bakıldığında örgütlerde 

bilgi teknolojilerinin kullanım alanları ve önemi her geçen gün değiĢime 

uğramaktadır. 1960‟lı yıllara kadar bilgi teknolojilerinin misyonu kayıt altına alma, 

muhasebe gibi iĢlemlerken, 1970‟lerde bu raporlamalar yetersiz kalmıĢ, karar destek 

sistemlerine ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu süreçte bilgi teknolojilerinde de süreklilik arz 
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eden yenilikler meydana gelmiĢtir. 1980‟lı yılların baĢından itibaren artık 

kullanıcılar, ihtiyaç duydukları bilgileri baĢka birimlerden istemek ve beklemek 

yerine kendileri edinebilecek duruma gelmiĢlerdir (Özden, 2015:20). 

Örgütler, bilgi teknolojilerinin getirdiği yeni imkânların sürekli 

yenilenmesiyle ve bilgi yönetim sistemlerinin desteğiyle faaliyetlerinin 

yürütmektedirler. Bilgi, açıklık ve Ģeffaflık getirdiğinden bilgi toplumunda kapalı 

yapılar yer almaz. Gerek birey, gerekse örgüt; “bulunduğu bir spektrumda tek bir 

nokta olmaktan; ağ bütünü içinde sürekli etkileşimde olan bir birim durumuna” 

evrilir (Erkan, 1998). 

 

2.3.1.Bilgi Teknolojilerinin ĠĢletme Yönetimine Etkileri 

ĠĢletmeler, küresel pazarda var olan rekabet ortamı sebebiyle bilgi iletiĢim 

teknolojilerini kullanmaya bir nevi zorlanmaktadır. Bu uyum süreci iĢletmelerde 

maliyet tasarrufu, hizmet kalitesinde iyileĢtirme, rekabette öne çıkmak gibi 

parametrelerin iĢletmelere entegrasyonu ile sağlanabilmektedir. ĠĢletmelerde bilgi 

iletiĢim teknolojilerinin kullanılması, ilgili birimlerin (insan kaynakları, finans vb.) 

dijital alanda iĢlem gerçekleĢtirmesini sağlamakta, bu sayede personelin ve 

birimlerin iĢ takibi kolaylaĢmaktadır (Temel Eğinli, 2006). 

DeğiĢimi yönetmek büyük ölçüde insan kaynakları yönetimiyle ilintilidir. 

Kalıcı örgütsel değiĢim için çalıĢanların bilgi, beceri ve iĢ anlayıĢlarını geliĢtirmeleri 

gerekmektedir. ÇalıĢanların yetkinlikleri değiĢmeden teknolojik yapıda gerçekleĢen 

değiĢimin uzun dönemde iĢletmeye katkı sağlaması olası değildir. Bir baĢka deyiĢle 

çalıĢanlar verimli ve üretken değiĢim fikirlerine sahip olduklarından örgütün 

performansında farklılık yaratır; bu sebeple örgüt, diğer unsurlar kadar insan 

kaynaklarındaki değiĢime de odaklanmalıdır (Tunçer, 2011). 

Rogers‟a göre dijital dönüĢüm teknolojiyle ilgili olmayıp daha çok strateji ile 

bağlantılıdır. Her ne kadar dijital dönüĢümde altyapı güncellemesi temel husus gibi 

görünse de stratejik düĢünme geleneksel düĢünceden farklı olarak dijital liderlik 

vasıflarının baĢında gelmektedir. Bu değiĢim dalgasını fırsat olarak gören ve 
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iĢletmeyi inovasyona doğru çeviren yöneticiler teknoloji yönetimi konusunda baĢarılı 

olabileceklerdir (Rogers, 2017:287, akt. Çoruh, 2019). 

Bilgi teknolojileri ile iĢletme yönetimlerini değiĢime zorlayan geliĢmelerden 

bazıları aĢağıda yer almaktadır (Robbins, 1996; akt. Ġraz ve ġimĢek, 2004: 104): 

- Teknolojik değiĢimin artan hızla demode hale gelmesi,  

- Rekabet tarzının farklılaĢması, rekabetin artması ve küresel ekonominin etkisiyle, 

kendini, endüstride rekabet üstünlüğünü yaratanların maliyet ve kalite standartlarına 

ulaĢmak zorunda hisseden iĢletme sayısının artıĢ göstermesi, 

- MüĢterilerin kötü hizmete ve kalitesizliğe karĢı tepkili olmaları, müĢteri taleplerinin 

içerik olarak değiĢerek artması,  

- Örgütlerin hemen hemen tamamının çok kültürlü ortama uymak istemeleri, iĢgücü 

yapısında meydana gelen değiĢmeler sebebiyle farklı nitelikteki iĢgücünü örgüte 

çekmek ve istihdam sağlamak için insan kaynakları politika ve uygulamalarını 

değiĢtirmeleri, 

- GeliĢmiĢ ülkelerde nüfus ve toplumsal yapının değiĢmesi, genç nüfusun toplam 

nüfus içerisindeki oranının azalması ve bu azalıĢın iĢletmelerde sürekli baskı 

hissedilmesine neden olması. 

ĠĢletmelerde bahsedilen dijital dönüĢüm yalnızca teknolojiden ibaret olmayıp, 

altyapıdan daha büyük oranda iĢletme kültürünü ve iĢgücünü ilgilendiren bir 

dönüĢümden bahsedilmektedir. Teknolojik dönüĢüm kavramı ile içerisine altyapıyı, 

iĢletme kültürünü ve iĢgücünü de alan bir bütün kastedilmektedir. Halihazırdaki iĢ 

gücü yeni beceri kazanımına çoğunlukla direnç gösterebilir. Bu durumun yöneticiler 

tarafından öngörülmesi ve karar aĢamasında planlama yapılarak önlem alınması 

sürecin daha sağlıklı ilerlemesinin bir yoludur (Banger, 2017: 184). 

2.3.2.Bilgi Teknolojilerinin Karar Vermeye Etkileri 

Etkin karar verme; güvenilir, seçkin ve eksiksiz bilgiyi kullanmayı 

gerektirmektedir. Etkili kararlar verebilmek için ilk olarak karar verme sürecinin 
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öğeleri ve karar verme davranıĢını etkileyen faktörlerin neler olduğu belirlenmeli, 

örgüt içinde Ģu aĢamalar gerçekleĢmelidir: Öncelikle karar verilecek durum 

belirlenmeli, ihtiyaç duyulan tüm veriler toplanmalı, elde bulunan veriler 

çözümlenmelidir. Alternatif çözümler araĢtırılarak her biri ile ilgili ihtimaller tespit 

edilmeli, birbiriyle karĢılaĢtırılmalı ve ihtimallerden biri seçilip, uygulanmalıdır 

(ÇavuĢ, 2008: 4-5). 

Bugünün yöneticileri değiĢken aktif ortamlarda çok çeĢitli kararlar 

almaktadırlar. Bu kararların ne denli rasyonel ve doğru olduğu, karar alıcıların 

eriĢtiği bilgilerin çeĢitliliği ve güvenilirliğine bağlıdır. ÇağdaĢ iĢletmeler karar alma 

süreçlerinde sürdürdükleri faaliyetleri etkileyecek olan çeĢitli değiĢken ve 

parametreleri dikkate almak durumundadırlar. Aksi durumda bir yöneticinin sadece 

kendi bilgi ve tecrübelerine göre karar vermesi iĢletmelerin ciddi zararlara 

uğramasına yol açabilmektedir (Emhan, 2007).  

Örgütsel süreçlerde karar alma iĢlemlerine yönetim bilgi sistemlerinin dahil 

edilmesi durumunda Ģu faydaların sağlanması beklenmektedir (Sarıhan, 1998: 202-

203):  

- ĠĢletmede rutin iĢleri daha hızlı ve ucuz hale getiren operasyonel verimliliği 

arttırmaktadır.  

- Özellikle bankacılık, turizm gibi sektörlerde bilgisayarlı sistemler yardımıyla 

iĢlemler çok kısalmakta ve müĢterilere daha iyi hizmetler sunulmaktadır. 

- Bilgiye dayalı ürün gamını geliĢtirmede yardımcı olmaktadır. Bilgi üretim 

girdisi olduğu gibi kendisi de bir ürün sayılmaktadır. 

- Günümüzde en önemli rekabet unsurlarından biri olan bilgi, var olduğu, en 

iyi iĢlendiği ve üretime dönüĢtüğü örgütlerde rekabet üstünlüğü 

sağlamaktadır.  

- Pazarda mevcut olan yeni fırsatları yakalamayı kolaylaĢtırmaktadır.  

- Organizasyonda hem zaman hem emek tasarrufu sağlamakta ve 

kurumsallaĢmaya fırsat sunmaktadır. 
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2.3.3. Bilgi Teknolojilerinin ĠĢletme Verimliliğine Etkileri  

Bilgi ekonomisinde bilgi ve teknoloji uygulamaları iĢletmeler ve ülke 

ekonomileri bazında gösterilen en önemli üretim kaynağıdır. Üretim faktörlerinden 

olan emek, artık sanayi ekonomisindeki gibi sadece kas gücüne ve beceriye dayalı 

olmayıp, aynı zamanda üretime yaptığı katkı bakımından bilgiye dayalı olan önemli 

bir faktördür. ĠĢletmeler güçlenmek için bu vasfa sahip emeğe ihtiyaç duymaktadırlar 

(Yıldırım, 2004: 115-116). ĠĢletmelerde verimlilik artıĢı, daha iyi kalitede ve daha 

düĢük maliyetle karlılığın artırılması ile sağlanmaktadır (Kurt, 2012). Verimliliği 

etkileyen unsurların baĢında ise bilgi teknolojileri ve bu teknolojilerin doğru biçimde 

kullanılması gelmektedir. 

Bilgi teknolojilerinin iĢletmelerde aktif olarak kullanılması; bilgi 

ekonomisine yoğunlaĢılması, katma değerin artırılması ve yeni faaliyet alanları 

oluĢturulması çok önemlidir (ġahinli, 2013). Bilgi teknolojilerinin geliĢimi, 

iĢletmeleri üretim, kalite, hizmet ve zaman unsurları bakımından devamlı etkileyerek 

değiĢime mecbur bırakmaktadır. Bilgi teknolojilerinin geliĢmesi ve örgütlerde 

kullanımı, örgüt yapısının temelinde değiĢikliklere neden olmuĢ ve iĢletmelerin yeni 

pazarlara girmelerine imkân tanımıĢ; ürün sunumu ve hizmetler için yeni yollar 

açılmıĢ, süreç verimliliğini artırmıĢtır (Elibol, 2005:157). 

Yapılan araĢtırmaların sonuçlarına göre bilgi teknolojilerini aktif olarak 

kullanan iĢletmeler rakipleriyle kıyaslandığında pazara daha kolay uyum 

sağlayabilmekte, değer ve fayda bakımından daha önde olmakta yani rekabet avantajı 

elde etmektedirler. Bu değer ve faydaların bazıları ġekil 2.1.‟de yer almaktadır 

(Çoruh, 2018: 44): 
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ġekil 2. 1.Bilgi Teknolojilerinin Sağladığı Değerler 

Bilgi teknolojileri, “bilgisayar destekli tasarım ve üretim teknolojisini, 

telekomünikasyon ağlarını, uzman üretim sistemlerini, bilgiye dayalı dağıtılmış 

organizasyonları ve organizasyonlar arası bilgi sistemlerini, multimedya bilgi 

sistemlerini” kullanarak üretim ve iĢ süreçlerine egemen olma eğilimindedir. 

Dolayısıyla yeni teknoloji sistemlerini kullanan iĢletmelerin ayakta kalma süresinin 

uzadığı söylenebilmektedir (Dulkadir ve Akkoyun, 2013:74). 

Bilgi teknolojilerinin insan kaynakları verimliliğine ve etkilerine bakıldığında 

dünyada robot teknolojisi ve yapay zekânın hakimiyetiyle birlikte bireylerin daha 

fazla yaratıcılık ve yenilikçilik isteyen meslek kollarında yer alacağı tahmin 

edilmektedir. Eğitim sisteminin de bu tür becerileri kazandırarak nesilleri bu 

bilinmeyenlerle dolu geleceğe hazırlamaları gerekmektedir. Bunun için de 4C 

becerilerinin (eleĢtirel düĢünme, iĢbirliği, iletiĢim ve yaratıcılık) yeni nesil çalıĢanlara 

kazandırılması gerekmektedir. Bu becerilerin Endüstri 4.0 sürecindeki nitelikli 
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iĢgücünün özellikleri ile bağdaĢabileceği ve eğitim sistemine iliĢkin yeni 

düzenlemelerin dayanağını oluĢturabileceği söylenebilmektedir (Cengiz, 2019:29-

30). 

Amerika BirleĢik Devletleri eski baĢkanı Barrack Obama‟nın danıĢmanı 

Atkinson ve ekibi tarafından Harvard Üniversitesi‟nde gerçekleĢtirilen araĢtırma 

sonuçlarına göre “Bilgi teknolojilerine yatırılan her 1 Dolar için 2 Dolar geri 

dönüş” alındığı, bilgi teknolojilerinin kullanımı sayesinde Ģirketlerde %80 oranında 

verimlilik patlaması olduğu vurgulanmıĢtır (Oğuz, 2010). 

Dünya Ekonomik Forumu Geleceğin ĠĢleri Raporu‟nda (2020) yer alan 

ifadelere göre, yapılan araĢtırmaya katılan Ģirketlerin yaklaĢık %50‟sinin 2022 yılına 

kadar otomasyonda yer alan kadrolardan bazılarını devreden çıkaracaklarını, 

%38‟inin personel sayılarını verimlilik çerçevesinde artıracaklarını, %25‟ten 

fazlasının da otomasyon artıĢı sebebiyle yeni meslek açıkları oluĢacağını bekledikleri 

belirtilmiĢtir (Erdoğan Tarakçı ve GöktaĢ, 2021: 143). 

Önümüzdeki yıllarda da mevcut mesleklere (elektronik mühendisliği, yazılım 

uzmanlığı, teknoloji mühendisliği vb.) ihtiyacın devam edeceği düĢünülmekle 

birlikte aĢağıda yer alan yeni meslek türlerinin ortaya çıkacağı söylenebilmektedir 

(Ertürk, 2021: 61): 

- Endüstriyel çözüm mimarlığı 

- Bulut hesaplama uzmanlığı 

- 3D yazıcı mühendisliği 

- Giyilebilir teknoloji uzmanlığı 

- Solar enerji mühendisliği 

- Siber güvenlik uzmanlığı 

- Veri analiz uzmanlığı 

- Uygulama yazılım geliĢtiriciliği 

- Pazar araĢtırma analistliği 

- Blockchain uzmanlığı 

- BT/IoT çözüm mimarlığı 
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- ġebeke mühendisliği 

Dünya genelinde ortaya çıkabilecek yukarıda yer alan mesleklerin yanında, 

bilgi teknolojilerinin etkisiyle istihdamı azalacak ve hatta kaybolabilecek mesleklerin 

de olduğu öngörülmektedir. Dünya Ekonomik Forumu‟da (2018) bahsedildiği üzere, 

mevcut iĢlerin 2018 yılında %71 iken 2022‟de %52 olacağı ve %48‟inin de 

otomasyon süreçlerine dahil olacağı düĢünülmektedir (Erdoğan Tarakçı&GöktaĢ, 

2021:145). Dijital dönüĢümün bir sonucu olarak istihdamının azalacağı veya yok 

olacağı düĢünülen meslekler aĢağıda yer almaktadır (Gökalp, vd., 2019: 207-208): 

- Sekreterlik/Ġdari asistanlık 

- Montaj hattı iĢçiliği 

- Makine operatörlüğü 

- Lojistik, kargo ve nakliye acenteliği 

- Seyahat görevliliği ve acenteliği 

- Tur rehberliği 

- Muhasebecilik 

- Banka memurluğu 

- Kasiyerlik 

- ġoförlük 

- KiĢisel mali danıĢmanlığı 

- Kuryelik 

- Çiftçilik 

- Güvenlik görevliliği 

- Çağrı merkezi operatörlüğü 

- Laboratuvar teknisyenliği 

Bilgi teknolojileri alanında yaĢanan geliĢmeler piyasanın rekabetçi yapısını 

değiĢtirmek ve rekabet konusunda avantaj yaratmak için iĢletmelere yeni fırsatlar 

sunarken sistemlerin lisanslama haklarından ve nitelikli iĢgücü/teknoloji altyapısı 

eksikliğinden doğan maliyetleri de azaltmaktadır. Bu bağlamda bilgi teknolojilerini 

etkin bir Ģekilde kullanan iĢletmelerin verimliliğinde artıĢ sağlanabilir, maliyetleri 
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düĢebilir, yeni ürün/hizmet ve süreçler geliĢtirebilir ve rakiplerine karĢı üstünlük 

sağlayabilirler (Karahan ve Bürkek, 2022). 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

DEĞĠġEN ÖRGÜT YAPILARINDA YENĠYETKĠNLĠK 

GEREKLĠLĠKLERĠ 

 
3. DEĞĠġEN ÖRGÜT YAPILARINDA YENĠ YETKĠNLĠK 

GEREKLĠLĠKLERĠ 

Son iki yüz yıllık geçmiĢe bakıldığında, teknolojik geliĢmelerle paralel 

Ģekilde iĢletmelerdeki iĢ gücünün fonksiyonu da değiĢim yaĢamıĢtır. Buharlı 

makineler kas gücüne dayalı uygulayıcı insanı temel alırken, elektronik makineler 

kontrolcü insanı, bilgisayarlar ise yaratıcı insanı gündeme getirmiĢtir. Her iĢletmenin 

sektörel bazda iĢgücü ihtiyacı ve iĢgücünden beklentisi değiĢebilirken istihdam 

günümüzde en zor, bilgi teknolojilerini barındıran sektörlerde sağlanmaktadır. Çünkü 

bu sektörlerde bireylerin yeni beceri ve yetkinlik kazanmaları elzemdir ve bunun için 

eğitilmeleri gerekmektedir (Çoruh, 2019). 

Bir iĢletmenin baĢarısı kuĢkusuz iĢgücüyle doğrudan bağlantılıdır. ĠĢ gücünün 

iĢletmenin gerçek ihtiyacını karĢılayacak seviyede ve yeterlilikte olması, iĢletmenin 

sürdürülebilirliği ve verimliliği için nitelikli personelin seçilmesi önemlidir. Doğru 

tespit edilmiĢ yetkinlikler, uygun iĢe uygun personel seçiminde ve çalıĢan ile Ģirket 

açısından yüksek performansa ulaĢılmasında büyük önem arz etmektedir (Gürel, 

2006).Yalın ve basık örgütsel yapılanma farklı yönetsel beceri ve davranıĢ 

biçimlerini gerektirirken; bilgisayar ve robot teknolojilerindeki geliĢmeler ile iĢ 

gücünün taleplerinde oluĢan değiĢimler yetkinliklerin zamanla bu farklılaĢmalara 

uyum sağlamasını gerektirmektedir. Bu nedenle değiĢim hızına paralel olarak 

yetkinliklerin de gözden geçirilmesi gerekmektedir (Tak&Kaymaz, 2007: 263).Bu 

bölümde yetkinlik kavramı, dijitalleĢmenin bir getirisi olan yeni temel ve sosyal 

yetkinlik gereklilikleri ele alınmaktadır. 
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3.1. Yetkinlik Kavramı 

Yetkin kelimesinden türeyen yetkinlik “yetkin olma durumu, olgunluk, 

kemal, mükemmeliyet” (Türk Dil Kurumu, 2023)ve “bir Ģeyi iyi yapmak için yeterli 

bilgi ve yeteneğe sahip olmak, gerekli standartları sağlamak” (Oxford Dictionary, 

2021) anlamlarına gelmektedir.Ġlk olarak 1957 yılında Selznick tarafından kullanılan 

“Yetkinlik” (Competence/Competency) kavramı, örgütte önemli baĢarı faktörlerini 

belirleyen süreci açıklamaktadır. Ġlk yetkinlik modeli 1973 yılında Psikolog 

McClellandtarafından American Psychologist dergisinde yayınlanan “Testing for 

Competence Rather Than for Intelligence” adlı makalede yer almaktadır. ÇalıĢmada 

organizasyonlarda zekâ testlerine göre karar verilmesi sonucunda yaĢanan 

olumsuzluklara tepki olarak, yetkinliklerin ölçülmesine yönelik testler yapılması 

gerektiği vurgulanmıĢ ve bu yöntem geleneksel zekâ testlerine bir alternatif olarak 

üretilmiĢtir (McClelland, 1973;Sekizinci, 2019: 2). 

Yetkinlik kavramına birçok disiplin (psikoloji, eğitim, siyaset, iĢletme 

vb.)farklı anlamlar katmıĢtır. Yetkinliği bilinir hale getiren isim olan Richard 

Boyatzis‟e göre yetkinlik, bir kiĢinin yaptığı iĢte üst düzey performans sergilemesine 

imkân tanıyan karakteristik özellikleridir (Pehlivanoğlu, 2018). Spencer ve Spencer‟a 

göre yetkinlik, “bireyin bir işte ya da bir durumdaki üstün performansı ile neden 

sonuç ilişkisi bulunan” temel özelliktir (Spencer&Spencer, 1993). Yetkinlik, 

Fleishman ve diğerlerine göre bilgi, beceri, yetenek, motivasyon, inanç, değer ve 

ilgilerin bir karıĢımı iken; Green‟in bakıĢ açısına göre yetkinlik, “iş amaçlarını 

gerçekleştirmede kullanılan ölçülebilir iş alışkanlıklarının ve kişisel becerilerin 

yazılı tanımı” olarak belirtilmiĢtir (Ġnan, 2017). 

Spencer ve Spencer (Spencer&Spencer, 1993) tarafından yapılan buzdağı 

modeline göre yetkinlikler, kendi içinde belirli bir hiyerarĢiye sahiptirler. 

Buzdağındaki hiyerarĢiye göre bilgi ve becerilerle iliĢkili yetkinlikler gözlemlenebilir 

niteliktedir ve buzdağının su üstündeki kısmını oluĢturmaktadır. ÖzbakıĢ, kiĢisel 

özellikler ve güdüler daha derinlerde Ģekillenen ve kiĢiliğin merkezinde bulunan 

yetkinliklerdir: 
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ġekil 3. 1.Buzdağı Modeli 

Güdüler: Bireylerin belirli bir amaca yönelik davranıĢlarının seçiminde, 

yönlendirilmesinde ve yürütülmesinde etken olan düĢünceler, istekler ya da 

dürtülerdir. Kendisine devamlı hedef belirleyen, bu hedefi için çaba gösteren, 

sorumluluk alabilen ve karar mekanizmasını yürütebilen bireyler baĢarma güdüsüne 

sahip bireylerdir. 

KiĢisel Özellikler: KiĢilerin bir duruma yada olguya fiziksel özellikleri ile 

verdikleri tepkilerdir. Bir sorun yaĢandığında bundan karĢısındakini sorumlu tutmak 

yerine çözüm üretebilmesi, baskı karĢısında soğukkanlı olabilmesi bu duruma örnek 

verilebilir. 

ÖzbakıĢ: KiĢinin kendisini algılayıĢ tarzı, aidiyet duygusu, bireysel 

kabulleniĢleri, davranıĢ biçimi özbakıĢı Ģekillendirmektedir. Örneğin liderlik 

olgusunu değerli gören birey, bu yetenekle ilgili teste tabi tutulduğunda lider gibi 

davranabilmekte, ancak liderliğe önem vermeyen biri yönetici olduğunda bu 

davranıĢı sergileyememektedir. 

Bilgi:KarmaĢık bir yetkinliği oluĢturan, belirli bir alana iliĢkin sahip olunan 

iĢlenmiĢ enformasyon Ģeklinde tanımlanmaktadır. Sadece enformasyona sahip olmak 

yetmez, bu enformasyonu nerede ve ne Ģekilde kullanacağını bilmek gerekmektedir. 

Beceri:Belirli bir eylemi (fiziksel veya zihinsel) yerine getirebilme 

yeteneğidir. DoğuĢtan gelen yapılabilirlikler yetenek olarak tanımlanırken, 
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halihazırda olanlara sonradan öğrenilenlerin eklenmesiyle oluĢan yeteneklere beceri 

adı verilir. Zihinsel ya da biliĢsel beceri yetkinlikleri analitik ve kavramsal düĢünme 

gibi yetenekleri içermektedir (Tak, Sayılar&Kaymaz, 2015: 247-248). 

Yetkinliklerin tanımlanmasında en yaygın yaklaĢımlar kiĢisel öznitelik ve 

davranıĢ modelleridir. KiĢisel öznitelik modeli psikoloji teorisinden yararlanmakta ve 

yeterlilikleri, özellikler, güdüler, benlik kavramı, sosyal rol, bilgi ve davranıĢ da 

dâhil olmak üzere baĢarılı performansa katkıda bulunan bir kiĢinin sahip olduğu 

“temel özellikler” olarak tanımlanmaktadır. Buna karĢılık davranıĢsal model, 

yetkinlikleri, bir kiĢinin performansını artırmak için bir iĢe getirdiği davranıĢsal 

repertuarlar olarak tanımlayan; çalıĢanların iĢlerini yetkinlikle yapmalarını sağlayan 

davranıĢ kalıplarıdır. Her iki yeterlilik modeli de baĢarılıyı daha az baĢarılı 

performans sergileyenlerden ayıran bir dizi yeterliliğin belirlenmesine 

odaklanmaktadır; bu da yeterliliklerin genel olabileceği veya bağlamdan bağımsız 

olarak birden fazla mesleğe uygulanabileceği yönünde evrenselci bir bakıĢ açısına 

yol açmaktadır (Lo, vd., 2015). 

Yukarıda bahsi geçen araĢtırmacıların değindiği yetkinlik kavramı, insan 

kaynakları özelinde bireylerin yüksek performansı ile iliĢkilendirilmekte; bireysel 

özellikler, bilgi, beceri, güdü, tutum ve davranıĢlar bütünü olarak görülmektedir. 

Küresel çapta kullanım alanı bulabilecek yetkinliklerin, örgüt içerisinde ortak bir dil 

oluĢturabilmesi ve sürdürülebilirlik gibi katkıları sebebiyle son yıllarda öne çıkan bir 

olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır (Mayatürk Akyol&Budak, 2015: 156).  

Yetkinlik kavramı üzerine yapılan tartıĢmalara bakıldığında, örgütsel düzeyde 

sahip olunan yetkinlikler konusunda Edith Penrose örgütlerin sahip oldukları “somut 

ve soyut nitelikli kaynaklar” arasında bir ayrıma gitmek gerektiğini ifade etmektedir. 

Penrose‟a göre somut kaynaklar; hammadde, malzeme, teknoloji, araç gereç ya da 

mali kaynaklar gibi unsurlardan oluĢurken, soyut nitelikli kaynak olarak insan 

gücünü iĢaret eder. Ġnsan gücünden kasıt, somut kaynakların kullanımını sağlayan bir 

hizmet üretimi ve bu hizmetin örgüt tarafından kullanılmasıdır (Penrose, 1959; akt. 

Tak, Sayılar& Kaymaz, 2015). 
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ÇalıĢan yetkinliği, “iĢi yapmak için gerekli mesleki bilgi, beceri ve çalıĢırken 

sergilediği davranıĢları kapsayan gözlemlenebilir davranıĢlar” olarak 

tanımlanmaktadır (Gökalp vd., 2019).Yetkinlik,“mükemmel performansın elde 

edilmesinde ayırt edici bilgi, beceri ve tutumları kapsayan gözlenebilir davranışlar” 

Ģeklinde de tanımlanabilir. Bireylerde temel yetkinlikler;  

 Bilgi, beceri ve deneyim, 

 Yetenek (ÇalıĢanın yapabilme kapasitesi), 

 Stil (ÇalıĢanın iĢ arkadaĢları, takımları ve organizasyonun bütünü ile olan 

iliĢkileri), 

 Motivasyon (ÇalıĢanların iĢe olan enerjileri, onları motive eden veya etmeyen 

unsurlar) Ģeklinde sıralanabilir (Biçer&Düztepe, 2003). 

Yetkinlik kavramı, organizasyonların özgünlüklerine ve rekabet güçlerine 

katkı sağlayan, iĢlerin gerekli kalitedeki çıktılara ulaĢabilmesi için vazgeçilmez 

konumda olan performans açısından beklentinin aĢılmasını sağlayacak, kiĢiyi 

ortalamanın üzerine çıkartacak tüm bilgi, beceri ve tutumlar olarak belirtilebilir 

(AkĢamoğlu, 2022: 2). McClelland okul baĢarıları ile zekâ testlerinin, iĢ yaĢamında 

ve diğer alanlarda baĢarı için bir kıstas olmadığını; bunların yalnızca sosyal statüyle 

ilintili Ģekilde iĢ performansına ıĢık tutabileceğini; geleneksel testler hazırlanırken 

kadınlar, azınlıklar ve düĢük gelire sahip insanlara karĢı önyargılı bir eğilim söz 

konusu olabileceğini; yetkinliklerin geleneksel testlere nazaran önemli davranıĢ 

biçimlerini ortaya koymada daha nitelikli olduğunu ve bu nedenlerle 

organizasyonlarda yetkinliklere odaklanılması gerektiğini ileri sürmüĢtür 

(McClelland, 1973, akt. Özkıran, 2018: 55). 

3.2. Yetkinliklerin Sınıflandırılması: Yeni Temel ve Sosyal Yetkinlikler 

Birey tarafından öğrenilebilen ve geliĢtirilebilen yetkinliklerin belirlenmesi 

sistematik bir çerçeve oluĢturarak bazı uygulamaları meĢrulaĢtırmakta ve bu 

uygulamaların örgütte kabulünü kolaylaĢtırmaktadır. Örgütler yetkinlikleri açıkça 

tanımlayıp bireyler tarafından anlaĢılabilmelerini sağlarlarsa, bireyin kendisinden 

beklenen düzeyde yetkinlikleri geliĢtirebileceği belirtilmektedir (Ġnan, 2017: 7).  



44 

 

DigComp tarafından, 2017 yılında yapılan çevrimiçi bir anket çalıĢmasının da 

katkısıyla, bireylerin yetkinlik düzeylerinin belirlenmesine katkı sağlayacak olan, 

öğrenme ve istihdamda kullanım örnekleri içeren anahtar kelimeler aĢağıdaki tabloda 

yer almaktadır (Vuorikari, Kluzer&Punie, 2023:72): 

GENEL 

SEVĠYE 

Temel Orta Seviye GeliĢmiĢ Son Derece 

UzmanlaĢmıĢ 
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ve rutin 
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Görevler ve iyi 
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KarmaĢık bir 
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uyum 
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katkıda 
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Hatırlama Hatırlama Anlama Anlama Uygulama Değerlendirme Yaratma Yaratma 

 

Tablo 3. 1.Yetkinlik seviyelerini öne çıkaran ana anahtar kelimeler 

 

3.2.1. Boyatzis’in Yetkinlik Modeli 

           Literatürde farklı sınıflandırmaları bulunan yetkinlik kavramı Boyatzis‟in 

yetkinlik modelinde; altı temel grup altında, 20 yetkinlik Ģeklinde tanımlanmıĢtır 

(Budak, 2016:55; akt. Ġnan, 2017: 9): 
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Tablo 3. 2. Yetkinlik Sınıflandırması 

 

3.2.2. 21. Yüzyıl Yetkinlikleri: Dijital Yetkinlikler 

DeğiĢen ve geliĢen dünyaya ayak uydurabilmek için sahip olunan bilgi ve 

becerileri geliĢtirmek gerektiğini ifade eden Ġstanbul ĠĢletme Enstitüsü (IIENSTITU, 

2021) 21. Yüzyıl Yetkinlikleri‟ni Ģu Ģekilde sıralamaktadır: 

Başarı 
Yetkinlikleri

•Başarı motivasyonu

•Geliştirme çabası

•Kalite ve düzen kaygısı

Yardım/Hizmet 
Yetkinlikleri

•Başkalarının ihtiyaçlarını karşılamayı amaç edinme (empati) ve 
bunun için çalışma (müşteri odaklılık)

Etki 
Yetkinlikleri

•Etki ve tesir

•Örgütsel duyarlılık

•İlişki kurma

Yönetsel 
Yetkinlikler

•Başkalarını geliştirme

•Direktif verme

•Takım çalışması ve iş birliği

•Takım liderliği

Bilişsel 
Düşünme/ 

Problem Çözme 
Yetkinlikleri

•Analitik düşünme

•Kavramsal düşünme

•Teknik uzmanlık

•Bilgilendirme çabası

Kişisel 
Etkinlikler 

Yetkinlikleri

•Kontrollülük

•Özgüven

•Örgüte bağlılık

•Esneklik
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Tablo 3. 3.21. Yüzyıl Yetkinlikleri 

Guthrie-Jensen küresel eğitim ve danıĢmanlık firması tarafından hazırlanan 

“Geleceğin Becerileri: 2020‟de GeliĢtirmeniz Gereken 10 Beceri” adlı çalıĢmada 

(Guthrie-Jensen, 2018) yeni iĢ çağının geliĢmek ve üretken olmak için yeni beceriler 

gerektirdiği ifade edilmektedir. ÇalıĢma kapsamında 2020 yılından itibaren baĢarılı 

olunması için gereken en iyi 10 beceri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

- KarmaĢık Problem Çözme 

- EleĢtirel DüĢünce 

2
1

.Y
Ü

ZY
IL

 Y
ET

K
İN

Lİ
K

LE
R

İ
-Yaratıcılık: Sorgulayarak, bağlantı kurarak yeni bir fikir ortaya koyma dürtüsüdür. 

-İnovasyon: Teorinin uygulanabilir hale geldiği durum, bir fikri hizmet haline getirmek olarak 
tanımlanır. İnovasyon ve yaratıcılık iç içe geçmiş kavramlardır. 

-Eleştirel Düşünme: Var olan bir problemle ilgili veri toplama, toplanan verileri değerlendirme, 
sonuca ulaşma ve bu sonuç doğrultusunda harekete geçme durumudur. Sorgulayıcılık açısından 
inovasyonla birlikte anılır.

-Problem Çözme: Analiz, iletişim, sentez ve araştırma becerilerini gerektiren bir yetkinlik olarak
karşımıza çıkmaktadır.

Takım Çalışması: Çok eski zamanlardan beri var olan bir yetkinlik olmakla beraber günümüzde
problemleri daha kısa zamanda çözebilmek için örgütlerde çok daha fazla ihtiyaç duyulan bir
kavramdır.

-İletişim Becerileri: Dinleme, okuduğunu anlama ve doğru, etkili ve hızlı bir şekilde karşı tarafa 
aktarabilme yetisidir. 

-Bilgi ve Medya Okuryazarlığı: Herkesin içerik üretebildiği ortamlarda ihtiyaç duyulan doğru 
bilgiye ulaşabilme ve zihne aktarma yetisidir.  

-Evrilebilme, Esneklik, Uyum Sağlayabilme: Konfor alanının dışına çıkarak yeniliklere açık olma 
durumudur.

-İnsiyatif Alma ve Öz Yönlendirme: Saf bilginin tek başına işe yaramadığı, bu bilgiyle kişinin 
kendini yönetebilmesi, örgütlerde farklı ürünler oluşturmak ve geliştirmek için farklı düşünceler 
gerekmesi durumunda inisiyatif alma ve öz yönlendirmeye başvurulmaktadır.

-Üretkenlik ve Hesap Verilebilirlik: Üretkenlik girdilerin azaltılması ve çıktıların arttırılmasıdır. 

-Liderlik: Dürüstlük, ileri görüşlü olma, ilham verme, iyi bir dinleyici olma vasıflarına sahip kişi 
liderlik konumuna gelebilir. 
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- Yaratıcılık 

- Ġnsan Yönetimi 

- BaĢkalarıyla Koordine Olma 

- Duygusal Zekâ 

- Yargılama ve Karar Verme 

- Hizmet Yönetimi 

- BiliĢsel Esneklik 

ÇalıĢmada yaratıcı problem çözme yeteneğinin 2020'deki en temel beceriler 

listesinin baĢında yer aldığı görülmektedir. Sorunlara farklı perspektiflerden bakma 

ve etkili çözümler bulma yeteneği, önümüzdeki birkaç yılda ortaya çıkabilecek 

teknolojik yeniliklerin sayısının arttığı göz önüne alındığında, sahip olunması 

gereken değerli bir beceridir. 

Belirli hedef grupların dijital yeterliliğini geliĢtirmek için eğitim ve öğretim 

giriĢimleri planlamaya yönelik olarak AB genelinde kullanıma sunulanDigComp 2.2: 

VatandaĢlar için Dijital Yeterlilik Çerçevesi (DigComp 2.2: The Digital Competence 

Framework for Citizens) kapsamında vatandaĢlara dijital yetkinliğin ne olduğu ile 

ilgili bilgi verilirken, dijital teknolojilerle eleĢtirel ve güvenli bir Ģekilde etkileĢim 

kurmaya yardımcı olan 250'den fazla yeni bilgi, beceri ve tutum örneği ile yapay 

zeka tarafından yönlendirilen sistemler gibi yeni ve geliĢmekte olan teknolojiler 

sunulmaktadır (Vuorikari, Kluzer ve Punie, 2023).Dijital dönüĢümün etkisi ile 

örgütlerde gerek duyulacak yetkinlikler Ģu Ģekilde sıralanabilmektedir (Gökalp, vd., 

2019: 211): 
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Tablo 3. 4.Dijital DönüĢümle Ġhtiyaç Duyulan Yetkinlikler 

WEF (World Economic Forum, 2016) verilerine göre Endüstri 4.0 ile birlikte 

değiĢime uğraması beklenen yetkinlik alanları; kurulum ve bakım, büro ve idari 

görevler, imalat, medya, eğlence, altyapı, sağlık, enerji, finansal hizmetler, yatırım 

olarak sıralanmaktadır. Talep artıĢı beklenen beceri alanları ise; veri analizi, 

bilgisayar, mimarlık, matematik, mühendislik, üretim tasarımı, üst kademe 

yöneticilik, satıĢ danıĢmanlığı, insan kaynakları alanlarıdır. 

3.3.ĠĢletmelerde Yetkinlik Kavramı ve Önemi 

BiliĢim teknolojilerinin telekomünikasyon ile entegrasyonu hem örgüt içi 

hem de örgütler arası iletiĢimde önemli değiĢiklikler meydana getirmiĢtir 

(DüĢükcan&Kaya, 2003). Son zamanlarda insan kaynakları yönetiminde görülen en 

büyük geliĢme, örgütün rekabet gücü ile çalıĢan yetkinliği arasında bağlantı 

kurulması olmuĢtur. Organizasyonlarda en kıymetli varlık insan kaynağıdır ve insan 

kaynaklarının etkin, verimli ve fayda odaklı yönetilmesi yeni dünya düzeninde var 

olan rekabet ortamında bir zorunluluk haline gelmiĢtir (Gökalp, vd., 2019: 211). 

Bunun yanında iĢ gören yetkinlikleri ile iĢletme amaçlarını özdeĢleĢtirebilmek ve bu 

sayede üstün performansı yaratabilmek iĢletmenin temel hedefleri arasına girmiĢtir 

(Biçer&Düztepe, 2003). 
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Endüstri 4.0 ve beraberinde dijital dönüĢümün getirilerinden olan klasik 

fabrikaların yerine akıllı fabrikaların yaygınlaĢmaya baĢlaması, standart iĢyeri 

kültüründen çıkılarak belirli bir mekâna bağlı olmadan çalıĢma imkanlarının artması, 

fiziksel gücün yerine akıllı cihazların tercih edilmesi, yine fiziksel gücün yanında 

zihinsel gücün de öneminin artması iĢgücü niteliğinin değiĢmesi gerektiğini 

göstermektedir. Teknolojik dönüĢüm ancak iĢgücünün eğitimi ile gerçekleĢebilir. 

Gelecekte bazı sektör çalıĢanları yerini robotlara devredeceği için yeni Ģartlara uygun 

bir insan kaynakları politikası geliĢtirilmesi zorunludur (Demiral, 2019: 193-194). 

DijitalleĢme ile küreselleĢmenin hız kazanması, küresel pazarların ortaya 

çıkmasına neden olmuĢ ve bu durum örgütleri yaĢamlarını sürdürebilmeleri için yeni 

yollar aramaya sevk etmiĢtir. Örgütlerin değiĢime uyum sağlayabilmeleri ve oluĢacak 

yeni fırsatları takip etmeleri için örgüt içerisinde ihtiyaç duyulan düzenlemeleri 

yapmaları gerekmektedir. DeğiĢim olgusunun tartıĢılmaz bir gerçek olduğu günümüz 

dünyasında örgütler uyumlaĢtırma sürecine giremediklerinde amaç ve hedeflerini 

gerçekleĢtirememekte ve yok olmaktadırlar. Dolayısıyla örgütlerin mali ve fiziki 

sermayelerinin etkinliği ve sonuç üretebilme güçleri ile beĢeri sermayelerinin 

etkinliği ve yetkinliği arasındaki iliĢkinin varlığı yadsınamaz bir gerçektir (Paksoy ve 

Özbezek, 2013: 293). 

Günümüz iĢ dünyasında geleneksel iĢ gereksinimleri, genelde gerçekten 

ihtiyaç duyulan beceri ve yetenekleri yansıtmayan bir nitelikler ve deneyimler 

silsilesini içermektedir. DeğiĢen teknolojiler, hızla geliĢen pazarlar ve rekabetçi 

ortam, sürekli öğrenmeyi ve beceri geliĢtirmeyi zorunlu hale getirdiğinden, bu 

süreçte en önemli görevi üstlenen birim olarak iĢletmelerin eğitim veya insan 

kaynakları departmanları mevcut çalıĢanların becerilerini geliĢtirmelerine yardımcı 

olmak için ihtiyaç analizi, öğrenme hedefleri, özelleĢtirilmiĢ eğitim programları ve 

sürekli destek gibi stratejileri kullanabilmelidir. ĠĢe alımlarda iĢletme 

gereksinimlerine göre yetkinlik analizi ile alınacak adayları belirleyebilmelidir. Bu 

yaklaĢım, mevcut çalıĢanların kiĢisel geliĢimlerine, motivasyonlarına ve verimliliğine 

katkı sağlarken pozisyona uygun iĢ gücü adayı seçme konusunda iĢletmeye yol 

gösterebilmektedir (HR Dergi, 2023). 
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ĠĢletmelerin belirledikleri hedeflere eriĢebilmek için performans standartlarını 

yükseltmeleri, bunun için ise yetkinlik unsurlarını taĢıyan (bilgi, beceri, tutum, 

gözlemlenebilir davranıĢ, üstün performans ve sonuç odaklılık) bireylerin istihdam 

edilmesi gerekmektedir. Yetkinliklerin insan kaynakları uygulamalarında 

kullanılabilmesi için firmanın çalıĢanlarından sahip olmalarını beklediği yetkinlikleri 

içeren ve sürekli güncellenen bir yetkinlik modeline ihtiyaç duyulduğu ifade 

edilmektedir (ParteĢ, 2004). 

Özetle iĢletmeler açısından sürdürülebilir rekabet avantajına sahip olmanın 

bir gerekliliği olarak hem sektör analizine hem de iç analize yani mevcut temel 

yetkinliklere önem vermeleri gerektiği vurgulanmaktadır. ĠĢletme rakiplerinden farklı 

olarak alıcılara değer yaratan ayrıcalıklı ürünler sunmalı, bunun için ise yetkinliklere 

yatırım yaparak strateji geliĢtirmeli ve tüm organizasyona dağıtmalıdır (Mutluay, 

2005). 

3.4. DeğiĢen Örgüt Yapılarında Gerekli Yeni Yetkinlikler 

Dünya çapında 16 coğrafya ve 9 kilit sektörden yaklaĢık 7300 üst düzey 

yönetici, insan kaynakları lideri ve çalıĢanının katılımıyla gerçekleĢtirilen Mercer 

2020 Küresel Yetenek Yönelimleri araĢtırmasının sonuçlarına göre 2020 yılının 4 

ana iĢ gücü yönelimi “Geleceğe Odaklanma, Yeni Beceriler Kazanma YarıĢı, Bilimle 

Anlamlandırma ve Deneyimi Harekete Geçirme” olarak belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya 

katılan Ģirketlerin %99'u 2020‟de dönüĢüm sürecinde olacaklarını; ancak mevcut 

iĢgücünün kapasite ve beceri eksikliğinin dönüĢümün önündeki en büyük engel 

olduğunu vurgulamaktadır. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %78'i yeni beceriler 

öğrenmeye hazır olduklarını, %38'i eğitim için yeterli zamanı ayıramadıklarını ifade 

etmiĢtir.AraĢtırma sonuçları inovasyonun 2025‟te en çok talep gören beceri olacağını 

öngörmektedir(HR Dergi, 2020). 

Bilgi toplumunda sanayi toplumunun meslek yapısından daha farklı bir 

meslek yapısı karĢımıza çıkmaktadır. Sanayi toplumunda yer alan mavi yakalı iĢgücü 

yerini beyaz yakalı iĢgücüne bırakmıĢtır. Bilgi toplumunda, daha geliĢmiĢ yüksek 

teknoloji kullanıldığından üretimde daha az sayıda iĢçi yer almakta ve iĢgücü 
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sanayiden çok hizmet kesiminde toplanmaktadır (Kocacık, 2003; akt. Paksoy ve 

Özbezek, 2013: 318). ĠĢverenler açısından daha az iĢçi maliyeti, daha az çabayla 

daha çok kazanç elde edilmesini sağlamaktadır (Demiral, 2019: 196). 

Avrupa Birliği Komisyonu tarafından 2018 yılında yayınlanan rapora göre; 

mobil internet, bulut teknolojisi, nanoteknoloji ve 3D yazıcıların özellikle iĢ 

yaĢamında kullanım alanlarının yaygınlaĢmasının da etkisiyle son 10 yılda iĢ 

yaĢamına 2 milyon yeni iĢ kolu katıldığı, 2030 yılı itibariyle bu sayıya 1,7 milyon 

yeni iĢ kolunun daha ekleneceği beklenmektedir. ĠĢ yaĢamını derinden etkileyen bu 

dönüĢüm; vatandaĢların, iĢ insanlarının ve karar alıcıların proaktif bir biçimde uyum 

sağlamalarını gerektiren dinamik bir süreçtir. 2019 yılı içerisinde Çin‟de 5G 

teknolojisiyle çalıĢan ilk uzaktan cerrahi robotunun test edilmesi, insanlık tarihinin 

baĢlangıcından bu yana var olan doktorluk gibi meslek dallarının yerini robotik 

teknolojilerin alacağı tartıĢmalarını beraberinde getirmektedir. Uluslararası ÇalıĢma 

Örgütü (ILO) ve Dünya Ekonomik Forumu‟nun mesleklerin geleceğine iliĢkin 

yaptığı araĢtırmalara göre dijital dönüĢüm çağı sonucunda çalıĢma hayatı yeni iĢ 

kolları ile var olmaya devam edecektir. Bu süreçte beĢeri sermayenin sahip olduğu 

yetkinliklerin piyasanın ihtiyaç ve talepleriyle uyumlu olarak dönüĢmesi, kalkınma 

ve büyümenin kilit noktasıdır. ĠĢgücü piyasasının dönüĢen ihtiyaçları doğrultusunda 

eğitim programlarının, müfredatın ve mevzuatın yeni trendleri desteklemesi 

önemlidir (YÖK, 2019:7-8). 

ĠĢlerin ve yetkinliklerin önümüzdeki 5 yıl içerisinde nasıl değiĢip geliĢeceğini 

araĢtıran Dünya Ekonomik Forumu ĠĢlerin Geleceği Raporu‟na (2023) göre en büyük 

istihdam yaratma ve yok etme etkileri çevre, teknoloji ve ekonomik eğilimlerden 

kaynaklanmaktadır. Dünya çapında var olan 27 sanayi kümesinde ve 45 ekonomide 

toplam 11,3 milyondan fazla iĢçi çalıĢtıran 803 Ģirkete yapılan; makro trendler ve 

teknoloji trendleri, bunların istihdam üzerindeki etkileri, beceriler üzerindeki etkileri 

ve iĢletmelerin 2023-2027 zaman dilimi boyunca kullanmayı planladığı iĢ gücü 

dönüĢüm stratejileriyle ilgili sorular içeren anket sonuçlarına göre; Ģirketlerin 

%75'inden fazlasının önümüzdeki beĢ yıl içinde büyük veri, bulut biliĢim ve yapay 

zekâ gibi yeni teknolojileri benimseme olasılığı yüksektir. ġirketlerin önemli bir 
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kısmı, verilen görevlerin çalıĢan yetkinlikleriyle örtüĢmemesi sebebiyle kendi 

kuruluĢlarında iĢten çıkarmaların yaĢanacağı ve bu durumun baĢka yerlerdeki iĢ 

artıĢlarıyla dengeleneceği görüĢündedirler (Dünya Ekonomik Forumu, 2023). 

McKinsey‟nin Dijital Yetkinlik GeliĢim Platformu‟nda yer alan araĢtırma 

sonuçlarına göre; küresel ölçekte 2025 yılına kadar 85 milyon iĢ kaybına karĢılık 97 

milyon yeni iĢ olanağının ortaya çıkabileceği öngörülmektedir (ĠĢimizin Geleceği, 

2020). Rapora göre iĢgücünün yaĢanan bu büyük dönüĢüme adapte olabilmesi için 

sivil toplum kuruluĢlarının, özel sektörün hatta farklı bakanlıkların bir araya gelip 

çalıĢması, birlikte hareket etmesi önemlidir. ġu an pek çok Ģirketin, kurumun, 

kuruluĢun istenen sosyal ve dijital yetkinliklere sahip iĢgücü bulamadığı, iĢe 

alamadığı; aldığı takdirde de birçok ciddi eğitim vermesi gerektiği görülmektedir. 

McKinsey (2020), gelecekte ihtiyaç duyulacak yetkinlikleri beĢ kategori 

altında incelemektedir: fiziksel yetkinlikler, temel yetkinlikler, ileri seviye biliĢsel 

yetkinlikler, sosyal yetkinlikler ve teknoloji yetkinlikleri. Önümüzdeki 10 yılda çok 

daha fazla sosyal ve teknoloji yetkinliklerine sahip olan çalıĢanlara ihtiyaç 

duyulacağı öngörülmektedir: 

 

Tablo 3. 5. Gelecekte Ġhtiyaç Duyulacak Yetkinlikler 

            2030 yılında, öngörülen yetenek dönüĢümü gerçekleĢtiği takdirde en büyük 

yetkinlik değiĢiminin %63 oranı ile teknoloji yetkinliklerinde gerçekleĢmesi 

beklenmektedir. Sosyal yetkinliklerde %22 oranında, ileri seviye biliĢsel 

yetkinliklerde %7 oranında artıĢ beklenirken, temel yetkinliklerin ve fiziksel 
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yetkinliklerin sırasıyla %10 ve %8 oranında daha az kullanılması öngörülmektedir 

(ĠĢimizin Geleceği, 2020: 3). 

Otomasyon ve yapay zekânın geliĢimi bazıları tarafından kaybedilen bir savaĢ 

gibi değerlendirilse de, bireyler özgünlük, akıcı fikirler ve aktif dinleme gibi 

insanlara özgü becerilerini geliĢtirmeye ihtiyaç duyacaklardır (AkbaĢ, 2018). 

Becerilerin Geleceği, 2030 Yılında Ġstihdam AraĢtırması gelecekte istihdam 

olanaklarına daha iyimser bir bakıĢ açısıyla yaklaĢmaktadır. Gelecekte talep görmesi 

muhtemel beceriler ve bilgiler ile bu becerilerin kombinasyonlarının ortaya 

çıkaracağı meslekleri belirleme amacıyla yapılan araĢtırmada mevcut iĢgücünün 

%20'sinin gelecekte yüzdelik olarak küçülmesi öngörülen mesleklerde çalıĢacakları, 

yaklaĢık %10‟ununisegelecekte daha fazla kiĢinin istihdam edileceği mesleklerde 

olacakları öngörülmektedir. Her on çalıĢandan yedisinin gelecekle ilgili daha fazla 

belirsizlik taĢıyan iĢlerde çalıĢtıklarının ifade edildiği araĢtırmada mesleklerin 

teknoloji ve diğer eğilimler tarafından mahkûm edilmek Ģöyle dursun, pek çoğunun 

daha parlak ve açık uçlu istihdam olanaklarına sahip olabileceği öngörülmektedir. 

Ancak bu olanaklar; bireylerin, eğitimcilerin, iĢletmelerin ve politika yapıcıların 

iĢbirliği ile gerçekleĢebilir. KarmaĢık problem çözebilme, özgünlük ve akıcı fikirler 

üretebilme gibi biliĢsel becerilerin giderek artan bir öneme sahip olduğu 

belirtilmektedir. Tarih, yetkinliklere yapılan yatırımların yapısal değiĢime uyum 

sağlamaya yönelik uzun vadeli stratejilerin merkezinde olması gerektiğinin bir 

hatırlatıcısıdır (Bakhshi, vd., 2017).  

2018-2022 yılları arasında talep görecek ve değer kaybedecek olan becerilere 

iliĢkin Dünya Ekonomik Forumu (2018) tarafından yayınlanan “Mesleklerin 

Geleceği: Dördüncü Sanayi Devriminde İstihdam, Beceri ve İş Gücü Stratejisi” 

araĢtırmasında 2022 yılında analitik düĢünme ve yenilikçilik, aktif öğrenme ve 

öğrenme stratejileri; yaratıcılık, özgünlük ve insiyatif, teknoloji tasarımı ve 

programlama, eleĢtirel düĢünme ve analiz, liderlik, duygusal zekâ, problem çözme, 

sistem analizi gibi becerilerin talep görmesi beklenirken; el becerisi, hafızaya yönelik 

yetenekler, maddi kaynakların yönetimi, kalite kontrol, okuma yazma ve matematik, 
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koordinasyon ve zaman yönetimi, teknoloji kullanımı gibi becerilerin ise aĢamalı 

Ģekilde değer kaybetmesi beklenmektedir: 

 

Tablo 3. 6.The Future of Jobs Report (2018) 

Günümüzde boyutlarına göre en hızlı büyüyen sektörler teknoloji, 

dijitalleĢme ve sürdürülebilirlik tarafından yönlendirilmektedir. Hızla büyüyen ve 

talep gören meslekler listesinin baĢında “Yapay Zekâ” ve “Makine Öğrenimi 

Uzmanlığı” gelirken onu “Sürdürülebilirlik Uzmanları”, “ĠĢ Zekâsı Analistleri” ve 

“Bilgi Güvenliği Analistleri” takip etmektedir. Ekonomiler yenilenebilir enerjiye 

yöneldikçe Yenilenebilir Enerji Mühendisleri, GüneĢ Enerjisi Kurulum ve Sistem 

Günümüz (2018) 
Talep Görmesi Beklenen 

Beceriler (2022) 

Değer Kaybetmesi 

Beklenen Beceriler 

(2022) 

 Anatomik 

düĢünme ve 

yenilikçilik 

 KarmaĢık problem 

çözme 

 EleĢtirel düĢünme 

ve analiz 

 Aktif öğrenme ve 

öğrenme 

stratejileri 

 Yaratıcılık, 

özgünlük ve 

inisiyatif 

 Detaycılık, 

güvenilirlik 

 Duygusal zekâ 

 Muhakeme, 

problem çözme ve 

kavrayıĢ 

 Liderlik ve sosyal 

etki 

 Koordinasyon ve 

zaman yönetimi 

 Analitik düĢünme 

ve yenilikçilik, 

 Aktif öğrenme ve 

öğrenme stratejileri 

 Yaratıcılık, 

özgünlük ve 

inisiyatif 

 Teknoloji tasarımı 

ve programlama 

 EleĢtirel düĢünme 

ve analiz 

 KarmaĢık problem 

çözme 

 Liderlik ve sosyal 

etki 

 Duygusal zekâ 

 Muhakeme, 

problem çözme ve 

kavrayıĢ 

 Sistem analizi ve 

değerlendirmesi 

 El becerisi, 

dayanıklılık ve 

hassasiyet 

 Hafızaya yönelik 

sözel, iĢitsel ve 

mekânsal 

yetenekler 

 Finansal, maddi 

kaynakların 

yönetimi 

 Teknoloji 

kurulumu ve 

bakımı 

 Okuma, yazma, 

matematik ve aktif 

dinleme 

 Personel yönetimi 

 Kalite kontrol ve 

güvenlik bilinci 

 Koordinasyon ve 

zaman yönetimi 

 Teknoloji 

kullanımı, izleme 

ve kontrol 
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Mühendisleri nispeten talebin arttığı meslek grupları olarak gösterilmektedir.  Bunun 

yanında talep açısından en hızlı azalan pozisyonların çoğunluğu büro veya 

sekreterlik pozisyonları olup, banka memurluğu, posta servis memurluğu, kasiyerlik 

ve veri giriĢ memurluğu mesleklerine olan ilginin giderek azalacağı öngörülmektedir. 

ĠĢlerin Geleceği Raporu günümüzde çalıĢanlardan beklenen temel becerileri 

aktarmaktadır (Dünya Ekonomik Forumu, 2023): 

 

Tablo 3. 7.2023 Yılında Temel Yetkinlikler 

Yukarıdaki Ģekil incelendiğinde; çalıĢanlardan beklenen ilk 5 temel 

yetkinliğin analitik düĢünme, yaratıcı düĢünme, dayanıklılık, esneklik ve çeviklik, 

motivasyon ve kiĢisel farkındalık, merak ve hayat boyu öğrenme olduğu görülürken; 

okuma, yazma ve matematiğin 16. sırada, el becerisinin 24. sırada olması son 

yıllarda iĢ görenlerden beklenen yetkinlik çeĢitliliğinin geçmiĢ yıllara göre ne denli 

değiĢtiğini gözler önüne sermektedir. 
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ĠĢletmeler ve mevcut iĢ görenler/iĢgören adayları açısından sektörel bazda 

ihtiyaç duyulan yetkinliklerin belirlenmesi, yetkinlik kazanımı ve var olan 

yetkinliklerin geliĢtirilmesinin önemi yadsınamaz bir gerçektir. Ancak her geçen gün 

yeni bir teknolojinin ortaya çıkması, mesleklerin de sürekli güncellenmesini 

gerektirmekte, iĢ görenden de bu duruma uyum sağlayacak yeni yetkinlikler 

beklenmektedir. Dolayısıyla tüm iĢletmeler tarafından kullanılabilecek ve meslek 

gruplarına uyum sağlayabilecek geniĢ kapsamlı bir yetkinlik listesi oluĢturulması 

neredeyse imkânsızdır. Yetkinliklerin iĢletmenin faaliyette bulunduğu pazarın ve 

örgütün ihtiyaçlarını yansıtan kavramsal bir çerçeve içinde Ģekillendirilmesinin 

faydalı olacağı düĢünülmektedir (Currie ve Darby, 1995). 

YaĢanılan dönüĢüm sürecinde mevcut farklılıklar; çalıĢan-yönetici-iĢletme 

bağlamında gereken yetkinliklerin de değiĢmesine ve yeni yetkinliklerin ortaya 

çıkmasına yol açmıĢtır. Avrupa Parlamentosu ve AB Konseyi tarafından 2006 yılında 

yayınlanan çalıĢmaya bakıldığında, Hayat Boyu Öğrenme baĢlığında sekiz temel 

yetkinlik (ana dilde iletiĢim, yabancı dillerde iletiĢim, matematiksel yetkinlik ve 

bilim-teknoloji alanındaki temel yetkinlikler, dijital yeterlilikler ve yetkinlikler, 

öğrenmeyi öğrenmek, sosyal ve toplumsal yetkinlikler, giriĢimcilik, kültürel 

farkındalık ve ifade yetkinlikleri) önerisi görülmektedir (Aksu ve Sürgevil, 2019: 

55). Bunlardan Dijital Yetkinlik (digital competence) kavramı, “iş, eğlence, boş vakit, 

öğrenme ve iletişim için güvenli ve eleştirel biçimde enformasyon teknolojilerini” 

kullanmak olarak ifade edilmektedir (European Commission, 2006). Dijital 

teknolojilerin hayatımızda kapladığı alanın giderek geniĢlemesi ve buna paralel 

olarak bireylerde dijital yetkinliklerin artması/artıĢ beklentisi hem iĢletme yönetimini 

hem de pazar Ģartlarını güncellemektedir (Klein, 2020: 31). 

Dünya çapında yaĢanan dijital dönüĢümün meslekler ve istihdam üzerindeki 

etkisi hakkında iki uç görüĢ bulunmaktadır. Bunlardan ilki bu dönüĢümün birçok 

mesleği yok edeceğine ve iĢsizliğin çoğalacağına iĢaret ederken, diğer görüĢ bu 

dönüĢümün etkisiyle meslekleri yok olanlara yine dönüĢümün getirisi olarak yeni iĢ 

kolları sunulacağıdır (Çark, 2020: 26). McKinsey Enstitüsü, bir öngörü olarak 2030 

yılı itibariyle küresel çapta 400-800 milyon bireyin iĢsiz kalacağını, iĢsiz kalanlardan 
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375 milyon kadarının ise yeni iĢ sahalarında iĢ bulabileceğini ifade etmektedir 

(McKinsey, 2017).  

ĠĢletmelerde rekabet gücünün artırılması, iĢletmenin güncel kalması, dıĢ 

pazardaki geliĢmeleri takip etmesi ve aktif olmasına bağlı olduğundan, çalıĢanların 

iĢletmenin ihtiyaç duyduğu iĢ gücünü karĢılayabilmesi, yani iĢletmenin beklediği 

yetkinliklere sahip olması gerekmektedir. Günümüzde bu yetkinlikler kas gücünden 

veya temel yetkinliklerden çok daha ileri düzeyde, dijital yetkinlik olarak belirtilen, 

her sektörün kendi dinamikleriyle belirleyebileceği yetkinlik modellerinden 

oluĢmaktadır. ĠĢletmelerin iĢgücünden beklentileri ile iĢe alım sürecinde baĢvuran 

adayların yetkinliklerinin uyuĢmaması istihdamda probleme yol açmaktadır. 

DijitalleĢmeye uyum sağlayamayan bireyler iĢletmelerin talep ettiği yetkinliklere 

sahip olmadıkları için iĢsizlik sorunu büyümektedir.  

3.5. Yetkinlik GeliĢtirme ve Önemi 

Literatür taramasından elde edilen veriler, iĢgücünden alınan verimliliğin 

artırılmasına, otomasyonlaĢan süreçlere iĢgücünün adapte edilmesine, değiĢen insan 

kaynakları politikalarına ve buna bağlı olarak iĢe alım süreçlerinde gereken 

güncellemeye olan ihtiyacı ortaya koymuĢtur.Zorlu ve rutin iĢler makineler veya 

robotlar tarafından yapılırken, deneyim, sezgi, yaratıcılık gibi robotlar tarafından 

yapılamayan iĢler insanlar tarafından gerçekleĢtirilmeye devam edecektir. Bu durum 

talep edilen becerilerin üzerinde büyük bir değiĢimin meydana geleceği anlamına 

gelmektedir (Saraç, 2022). ĠĢletmenin iĢgücü ihtiyacının belirlenmesi, iĢgücünden 

beklenen yetkinliklerin net bir biçimde sıralanması iĢletmenin büyüme ve 

sürdürülebilirliği bakımından büyük önem arz etmektedir. 

ĠĢe alım sürecinde örgütün misyon, vizyon, strateji ve değerleri ile uyumlu bir 

Ģekilde bireysel yetkinliklerin geliĢtirilmesi ve insan kaynakları sistem ve 

uygulamaları ile bu yetkinliklerin bütünleĢtirilmesiyle örgütte yön birliğinin ve 

performans artıĢının sağlanması, iĢletmeyi baĢarıya götüren en doğru yol olarak 

görülmektedir (Çetin, 2012).  
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Önüne geçilemez hızda yaĢanan dönüĢüm süreci içinde iĢletmelerin ve 

çalıĢanların, iĢletmenin içinde bulunduğu sektöre göre değiĢebilen bazı temel 

özellikleri taĢıması gerekmektedir. Bireylerin taĢıdığı yetkinliklerden bazılarının 

geliĢtirilebilir niteliğe sahip olması, artık iĢletmelerde geleneksel anlayıĢın yerine 

katılımcı, iĢbirlikçi öğrenme anlayıĢının benimsenmeye baĢlaması, bu temel 

özelliklere giderek yenilerinin eklenmesi gereğini doğurmaktadır. Bu doğrultuda 

ihtiyaç duyulan yetkinliklerin belirlenmesi, yapılacak iĢe alımlarda beklentilere 

uygun yetenek ve yetkinlikler içeren ilanlar verilmesi, yetkinliklere uygun 

pozisyonlarda görevlendirmenin yapılması ve yetkinliklerin geliĢtirilmesine yönelik 

gerekli eğitimlerin verilmesi veya alınmasının sağlanması gerekmektedir 

(Biçer&Düztepe, 2003).  

Yapılan literatür taramasında, Endüstri 4.0‟ın etkisi ile yaĢanan 

dönüĢümlerin, gelecekte yeni mesleklerin ortaya çıkıĢını ve var olan mesleklerin 

yapısında değiĢiklikleri tetiklediği ortaya konmuĢtur. Yeni meslekler ortaya çıkarken 

her meslek kolunda bu yeni teknolojilerin etkili olacağı söylenebilir. Bu nedenle 

iĢletmelerin iĢ gören adaylarından bekledikleri dijitalleĢmeyle hayatımıza giren yeni 

yetkinlik ve becerileri belirlemeleri, yeni meslekler için yükseköğretimde yeni 

program ve alanların tasarlanmasının yanında gençlerin gelecekteki iĢ yaĢamlarına 

hazır bulunuĢluk seviyelerinin arttırılması büyük önem arz etmektedir (YÖK, 2019: 

53). Böylelikle yetkinliklerin doğru kullanımı; 

 örgütlerde ortak bir dil oluĢturarak iletiĢimi kuvvetlendirmekte,  

 karar aĢamasında kolaylık sağlayacak hususların benimsenmesine 

katkı sağlamakta,  

 iĢ görenlerin görev ve sorumluluklarına belirgin bir çerçeve 

oluĢturmakta, 

 iĢ görenlerin kiĢisel geliĢimlerine yön vermekte,  

 performans değerlendirmede adil olmayı ve insan kaynaklarının tüm 

süreçlerinde uyumlaĢtırılma sağlamaktadır (Benligiray, 2013). 
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Bu sebeple iĢletmelerde yetkinliklerin örgüt kültürü ile uyumunu tespit 

etmek, ihtiyaç duyulan yetkinlikleri belirleyebilmek önem arz etmektedir. 

3.6. Yapılan AraĢtırmalar ve Raporlar 

Alanda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde Güler (2010) Türkiye‟de faaliyet 

gösteren banka çalıĢanlarının yetkinliğine dair bir çalıĢma yapmıĢtır. Bankaların 

pozisyonlar için belirlediği yetkinlikler arasında benzerlikler bulunduğu, iĢe alınacak 

personelde aranan önemli yetkinliklerde; sözlü iletiĢim, teknolojik kaynakları 

kullanma, analitik yaklaĢım, yabancı dile yatkınlık gibi yetkinlikler olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Özsürünç (2022) tezinde Türkiye‟de veri bilimi pozisyonlarına dair 

yayınlanan iĢ ilanları üzerinden bilgi ve yetkinlik setlerini inceleyen ve analizini 

gerçekleĢtiren bir yetkinlik çerçevesi oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda 

iĢletmelerin veri bilimi pozisyonları için gereken yetkinlikleri aynı Ģekilde 

tanımlamadıklarını gösteren farklılıklar bulunmuĢtur.  

Çoban (2022) tez çalıĢmasında bireylerin yetkinliklerinin performansa 

etkilerini ölçmüĢ, Binici (2021) muhasebe meslek mensupları açısından mesleki, 

dijital ve soft yetkinlik düzeylerini incelemiĢtir.  

Ġlgili çalıĢmalara bakıldığında sadece makine imalat sektöründe iĢ görenlerde 

yetkinlik bazlı bir çalıĢma olmadığı görülmüĢtür. Ayrıca bu tezin konusu olan 

iĢletmenin iĢ görenden beklediği yetkinliklerle iĢ görende var olan yetkinliklerin 

kıyaslaması çok az çalıĢmada incelenmiĢtir. 

Alanda yapılan raporlar incelendiğinde, OECD tarafından yayınlanan 

“YetiĢkin Becerileri AraĢtırması”nın (2016) sonuçları dikkat çekicidir. Bu sonuçlara 

göre Türkiye‟deki yetiĢkinler, araĢtırmaya katılan diğer OECD ülkeleri ile 

kıyaslandığında değerlendirme yapılan her üç alanda da (sözel beceriler, sayısal 

beceriler ve teknoloji zengin ortamda problem çözme becerileri) ortalamanın altında 

kalmıĢtır. Türkiye‟de yüksek beceri yeterlilikleri ve eğitim düzeyinin iĢ gücüne 

katılım durumu ile bağlantısı bulunmamaktadır,ancak OECD ülkeleri arasında 

niteliklerin ücret getirilerinin en yüksek olduğu ülkelerden biri de Türkiye‟dir. 
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Türkiye‟de erkekler kadınlardan değerlendirilen her üç alanda da daha yeterli 

gözükmekte ve cinsiyetler arasındaki bu fark, katılım sağlayan tüm ülke ve 

ekonomiler arasında en yüksek seviyededir. Türkiye‟de, diğer katılımcı ülkeler ve 

ekonomilerde de olduğu gibi, yüksek eğitim düzeyinde yetiĢkinler bilgi iĢleme 

becerilerinde daha yetkindir. 

TÜSĠAD tarafından 2017 yılında yayımlanan “Türkiye’nin Sanayide Dijital 

Dönüşüm Yetkinliği” raporuna göre dijital dönüĢümün getireceği nitelikli iĢ gücü 

ihtiyacının karĢılanması, ancak yeni adayların bahsedilen yeni yetkinliklere uygun 

biçimde eğitilmesi ve mevcut çalıĢanların yetkinliklerinin geliĢtirilmesi ile mümkün 

olabilecektir. Örneğin Mercedes-Benz, çalıĢanların gerçekçi bir ortamda eğitilmesi 

amacıyla montaj hattının üç boyutlu dijital modelini içeren simülasyonlarla eğitim 

vermektedir (TÜSĠAD, 2017). 

Sanayi ve Teknoloji Bakanlığı öncülüğünde 2016 yılında faaliyetlerine 

baĢlayan “Sanayide Dijital Dönüşüm Platformu” ile sanayinin rekabet gücünün 

artırılabilmesi ve sürdürülebilir kılınması, üretimde verimlilik artıĢı sağlanması, 

iĢgücü niteliğinin sürekli iyileĢtirilmesi, akıllı üretim sistemlerinin hayata geçirilmesi 

ve değer zincirinin tüm halkalarında teknolojinin sunduğu imkânlardan 

faydalanılması için gerekli politikaların oluĢturulması ve hayata geçirilmesi 

amaçlanmıĢtır. Yaratıcılığın, geleceğin becerilerinin temelini oluĢturduğu ifade 

edilirken, 4. Sanayi Devrimi nedeniyle iĢ ekipmanları, iĢ nesneleri ve iĢ örgütlenmesi 

açısından var olandan farklı ve yeni vasıfları istenmektedir. Mühendislik firmalarının 

yetkinlik ölçütleri;  

 Farklı açılardan bakabilme 

 Hızlı değiĢime uyum 

 BiliĢim teknolojileri becerilerinin kuvvetli olması 

 KarıĢık problem çözme becerisi 

 Yaratıcılık 

 ÇatıĢma yönetimi 

 Duygusal zekâ 
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 Kritik düĢünme becerisi 

 Karar verme becerisi 

Ģeklinde belirtilirken; yaratıcılık, analitik düĢünme, kognitif düĢünme, dijital 

okuryazarlık, proje yönetimi ve sonuca odaklılık dijital dönüĢüm için gerekli olan 

yetkinlikler arasında sayılmaktadır. Dijital dönüĢümle birlikte, bu yetkinliklerin 

tanımlarının, derinliklerinin ve ölçülerinin yeniden değerlendirilmesi gerektiği 

vurgulanmaktadır. Geleceğin fabrikalarındaki iĢgücünün nitelik ve becerilerinin 

türetilmesine ve yetkinliklerin artırılmasına yönelik eğitim alanında 

gerçekleĢtirilecek yöntemler ifade edilmiĢtir (TTGV, 2018). 

On Birinci Kalkınma Planı Dijital Ekonomide Meslekler ve Yetkinlikler 

ÇalıĢma Grubu Raporu‟na (2018) göre dijital teknolojilerin üretimde de yer 

almasıyla birlikte teknik bilgilerin güncellenmesi, biliĢsel ve yaratıcı düĢünme, 

problem çözebilme gibi yetkinliklere ihtiyaç duyulması istihdamda yoksunluğa yol 

açmakta, bir taraftan da dijital yetkinlikler barındıran yeni meslek ve iĢ kollarının 

doğmasına neden olmaktadır. Türkiye‟de dijital becerilerde Türkiye ortalaması %34 

iken Avrupa ülkeleri ortalamasının %60 olduğu görülmektedir. Raporda, yeni 

yetkinlikler ve mesleklerle ilgili durum analizi yapıldığında “eğitim, istihdam ve 

genel konular” baĢlıklarında sorunlar ve eksikler tespit edilmiĢtir. Türkiye‟nin 2019-

2023 yılları arasında gerçekleĢtirmeyi planladığı hedefleri arasında; 

 Dijital ekonomiye yönelik yeni mesleklerin oluĢturulması, var olan 

mesleklerin uyumlaĢtırılması ve sürdürülmesi için ulusal strateji ve eylem 

planlarının belirlenmesi 

 ĠĢgücü olarak değerlendirilebilecek beĢerî sermayenin güçlendirilerek yeni 

meslek ve yeterliklere uyumunun ve istihdamının sağlanması 

 Eğitim öğretim kurumları müfredatlarının mevcut mesleklerdeki değiĢimlere 

ve yeni oluĢabilecek mesleklere uyumlu hale getirilmesi 

 Dijital ekonominin dıĢında kalmıĢ bireylerin ve meslek sahibi olduğu halde 

kendini geliĢtirmediği takdirde dijital ekonominin dıĢında kalmaya aday risk 
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altındaki bireylerin yeterliklerinin geliĢtirilerek dijital dönüĢüme uyumunun 

sağlanması 

 Küresel rekabette ileri teknoloji ürünleri/hizmetleri geliĢtirebilecek dijital 

yetkinlikleri içeren yeni meslekleri destekleyecek, fon ve ekosistemin 

oluĢturulması 

maddeleri bulunmaktadır.  

YÖK tarafından hazırlanan “Geleceğin Meslekleri ÇalıĢmaları”nda (2019) 

dijitalleĢen dünyaya uyumun sağlanabilmesi ve istihdam ihtiyacının karĢılanabilmesi 

için uygun yetkinliklere sahip iĢgücünün yetiĢtirilmesinin gerektiği; bunun için ise 

yeni alanlarda akademik disiplinler tesis etmek, ilgili alanlarda öğrenci yetiĢtirmek 

için bölümler açmak, kaynaklar oluĢturmak ve yeni standartların belirlenmesi 

önerilmektedir. 

McKinsey&Company‟nin “ĠĢimizin Geleceği, Dijital Çağda Türkiye‟nin 

Yetenek DönüĢümü” (2020) adlı raporunda dijital teknolojilerin benimsenmesi 

gelecekteki ekonomik büyümenin en önemli faktörü olarak belirtilmekte ve 

araĢtırmalara göre 2030 yılına kadar potansiyel verimlilik artıĢının %60‟ının bu 

alandan gelmesi öngörülmektedir. Raporda ayrıca Türkiye‟deki iĢ gücünün ve 

yetkinliklerin dönüĢtürülmesine dair ortaya çıkabilecek fırsatlar ve yaĢanabilecek 

zorluklara yer verilmiĢtir. Dijital değiĢimin gerçekleĢtirilebilmesi için halihazırda 

çalıĢan 21,1 milyon kiĢinin mevcut mesleğini sürdürürken teknolojiden faydalanarak 

yetkinliklerini geliĢtirmesi, ayrıca iĢ gücüne katılacak 7,7 milyon kiĢinin de güncel 

ve ihtiyaç duyulan yetkinlikler barındırması gerekmektedir. McKinsey Küresel 

Enstitüsü tarafından geliĢtirilen yetkinlik modelinde 5 kategori altında 25 yetkinlik 

yer almaktadır:  
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Temel Yetkinlikler 
Temel veri giriĢi ve veri iĢleme 

Temel sözel, sayısal ve iletiĢim 

Ġleri Seviye BiliĢsel 

Yetkinlikler 

Ġleri düzey okur-yazarlık ve yazma 

KarmaĢık bilgi iĢleme ve yorumlama 

Kreatif beceriler 

EleĢtirel düĢünme ve karar alma 

Proje yönetimi 

Sayısal ve istatistiksel yetkinlikler 

Fiziksel Yetkinlikler 

Zanaat ve teknik beceriler 

Küçük motor becerileri 

Genel ekipman iĢletme ve kullanma-sürme 

Genel ekipman tamiri ve mekanik yetkinlikler 

Büyük motor becerileri ve kuvvet 

Denetleme ve takip 

Sosyal Yetkinlikler 

Adapte olabilme ve sürekli öğrenme 

Ġleri düzey iletiĢim ve müzakere yetkinlikleri 

GiriĢimcilik ve inisiyatif alma 

Çevreyle uyum yetkinlikleri ve empati 

Liderlik ve baĢkalarını yönetme 

BaĢkalarına öğretme ve eğitim verme 

Teknolojik Yetkinlikler 

Ġleri seviye analiz ve matematiksel yetkinlikler 

Ġleri düzey bilgi teknolojileri yetkinlikleri ve 

programlama 

Temel dijital yetkinlikler 

Bilimsel araĢtırma ve geliĢtirme 

Teknoloji tasarımı, mühendislik ve bakım 

 

Tablo 3. 8. McKinsey Küresel Enstitüsü Yetkinlik Modeli 

Türkiye‟de faaliyet gösteren 174 Ģirketin insan kaynakları yöneticilerinden 

alınan yanıtlar baz alınarak gerçekleĢtirilen Mercer 2021 Küresel Yetenek Eğilimleri 

AraĢtırması‟nın sonuçlarına göre; 2021 yılı ve sonrasında insan kaynakları alanında 

Ģirketlerin gündeminde olacak maddeler aĢağıda sıralanmıĢtır (HR Dergi, 2021): 

- ġirketlerin gelecek stratejilerine uyumlu kritik yetkinliklerin belirlenmesi 

(reskilling ve upskilling),  

- ÇalıĢan deneyimi ve ödüllendirme sistemlerinin dijital dönüĢüme adapte 

edilmesi, 

- Yan haklar yönetiminin çalıĢan beklentileri doğrultusunda esnek yan haklar 

gibi çözümlerle esnekliğe uygun hale getirilmesi, 

- Yetenek ve beceri eksikliklerinin eğitimlerle giderilmesi. 
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AraĢtırmaya katılan firmaların geleceğe yönelik hedeflerine iliĢkin verdikleri 

cevaplara bakıldığında firmaların: 

- %55‟i kritik yetenek havuzlarının oluĢumu için iĢ gücünün yeni beceriler 

geliĢtirmesi (reskilling) ve mevcut becerilerinin tazelenmesi (upskilling), 

- %52‟si yetenek ve öğrenme ekosistemlerinin geniĢletilmesi, 

- %48‟i esnekliği yeniden tanımlama, 

- %47‟si firmaların bütün iĢ gücüne yönelik yeni beceri geliĢtirilmesi ve 

mevcut becerilerin tazelenmesi. 

- %39‟u gelecekteki iĢ gücü ihtiyaçlarını tanımlama ve/veya yeniden 

yapılanma  

konularına ağırlık vereceğini ifade etmiĢtir. Raporun ortaya koyduğu bir baĢka sonuç 

ise uzaktan ve esnek çalıĢma uygulamalarının yaygınlaĢmasıyla Türkiye‟de dijital 

okur-yazarlığın değiĢime ayak uydurmak için en kritik özellik olarak belirlenmesidir. 

Bu oran Türkiye‟de %63 iken dünyada%39 olarak belirlenmiĢtir. Yeni çağa ayak 

uydurmak için ihtiyaç duyulan beceriler arasında %53 ile kendi kendini 

yönetme/önceliklendirme, %28 ile iĢbirliği, %27 ile öğrenme çevikliği, %26 ile 

adaptasyon yeteneği ve büyüme zihniyeti, %25 ile ilham verme ve insanları etkileme 

ve %24 ile kapsayıcı ve empati odaklı liderlik becerileri takip etmektedir(HR Dergi, 

2021). 

Türkiye Yeterlilikler Çerçevesi (TYÇ); Avrupa Yeterlilikler Çerçevesi (AYÇ) 

ile uyumlu olacak Ģekilde tasarlanan; ilk, orta ve yükseköğretim dâhil, mesleki, genel 

ve akademik eğitim ve öğretim programları ve diğer öğrenme yollarıyla kazanılan 

tüm yeterlilik esaslarını gösteren ulusal yeterlilikler çerçevesidir. TYÇ‟nin hedefleri 

arasında yeterliliklerin kalitesinin artırılması, hayat boyu öğrenmenin 

yaygınlaĢtırılması ve sistemli bir Ģekilde desteklenmesi, toplumun tüm bireyleri için 

eğitim ve istihdam fırsatları yaratılması, yeterliliklerin kazanılması süreçlerine 

eriĢimi kolaylaĢtırmak, yeni yeterliliklerin tasarlanmasına imkân sağlamak gibi 

konular bulunmaktadır. Bu doğrultuda tanımlanmıĢ ve ölçülebilir yeterliliklere sahip, 

istihdam edilebilir donanımda bireyler yetiĢtirilmesi ve dolayısıyla iĢsizliğin 

azaltılması ve nitelikli istihdama katkıda bulunulması amaçlanmaktadır. TYÇ‟de 
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Türkiye‟deki tüm bireylerin kazanması gereken 9 anahtar yetkinlik Ģu Ģekilde 

sıralanmıĢtır: anadilde iletiĢim, yabancı dillerde iletiĢim, dijital yetkinlik, 

matematiksel yetkinlik ve bilim/teknolojide temel yetkinlikler, sosyal ve 

vatandaĢlıkla ilgili yetkinlikler, öğrenmeyi öğrenme, kültürel farkındalık ve ifade, 

inisiyatif alma ve giriĢimcilik (MYK, 2023). 

ĠĢlerin dönüĢümünden bahsederken sadece iĢin yapılıĢ biçiminde bir 

dönüĢümden değil, insanın yeteneklerinin de analiz edilmesi ve doğru iĢlere doğru 

bireylerin yerleĢtirilmesinden de söz edilmektedir. Ulusal/uluslararası güncel 

raporlara bakıldığında, mesleki alanlarda makine/yapay zekânın ağırlıklı olduğu 

perspektif ile karĢılaĢılmaktadır.Ġnsandan makineye doğru kaymanın en çok 

yaĢandığı alanlar; yönetim, fiziksel olarak yapılan iĢler, görevlerle alakalı 

enformasyonun değerlendirilmesi, enformasyon ve verinin iĢlenmesi Ģeklindedir 

(Özdemir, 2019): 

 

Tablo 3. 9. Ġnsandan Makineye Kayan Alanlar 

TÜBĠSAB (Türkiye BiliĢim Sanayicileri Derneği) tarafından 2022 yılında 

yayınlanan “Türkiye‟nin Dijital DönüĢüm Endeksi” adlı raporda, Türkiye‟de 

iĢletmelerin dijital dönüĢüme uyum sağlayabilmeleri için ihtiyaç duyulan 

çalıĢmalardan bazıları aĢağıda yer almaktadır (TÜBĠSAB, 2022): 

- “Üniversite eğitim müfredatı, sektör ihtiyaçları dikkate alınarak 

değiştirilmeli, güncellenmeli ve üniversitelerde yeni programlar açılmalıdır.” 



66 

 

- “Eğitim programları tasarlanırken sanayi ihtiyaçları doğrultusunda dijital 

yetkinliklerin artırılması hedeflenmelidir.” 

- “Dijital yetkinlikleri yüksek kişilerin ülkede kalmasını sağlamak ve yurt 

dışından insan kaynağını çekmek için ücret ve göç politikaları 

geliştirilmelidir.” 

- “Mevcut iş gücüne yeni teknolojilerle çalışabilecek beceriler 

kazandırılmalıdır.” 

- “Dijital okuryazarlığı artırmaya yönelik çalışmalar yapılmalıdır.” 

Önümüzdeki beĢ yıl içinde çalıĢanlar için yetkinliklerin öneminin ilerleyiĢine 

iliĢkin raporda biliĢsel becerilerin öneminin en hızlı Ģekilde arttığı bildirilmekte, bu 

da iĢyerinde problem çözme yeteneğinin artan önemini yansıtmaktadır. YükseliĢe 

geçen becerilere iliĢkin ankete katılan iĢletmeler, yaratıcı düĢüncenin öneminin 

analitik düĢünceye göre biraz daha hızlı arttığını ifade etmektedir (Dünya Ekonomik 

Forumu, 2023): 



67 

 

 

Tablo 3. 10. YükseliĢe Geçen Beceriler 

ĠĢlerin Geleceği Raporu‟nda (2023) gerçekleĢtirilen bir araĢtırmaya katılan 

iĢletmelerden alınan veriler doğrultusunda, çalıĢan her 10 kiĢiden 6‟sının yetkinlik 

eğitimine ihtiyaç duyduğu, ancak Ģu an bunların yarısına eğitim verilebileceği ortaya 

konmuĢtur. AraĢtırmaya katılan iĢverenlerin %40‟ı çalıĢanların liderlik ve sosyal etki 

yetkinliklerini, %32‟si dayanıklılık, esneklik ve çevikliğini ve %30‟u yaĢam boyu 

öğrenme becerilerini geliĢtirmeye odaklanmayı planlamaktadır. ġirketlerin öneminin 

en hızlı Ģekilde arttığını bildirdiği bu tür yetkinliklerin, her zaman kurumsal beceri 

geliĢtirme stratejilerine yansıtılmadığı ifade edilmektedir (Dünya Ekonomik Forumu, 

2023).  
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Microsoft Türkiye tarafından Milli Eğitim Bakanlığı Hayat Boyu Öğrenme 

Genel Müdürlüğü ve ĠġKUR ile iĢ birliği içinde hayata geçirilen “21. Yüzyıl Dijital 

ve Kariyer Yetkinlikleri Programı”, 25 bin gence istihdam edilmelerini 

kolaylaĢtıracak temel dijital yetkinlikleri kazandırmayı hedeflemektedir. Program 

kapsamında 18-30 yaĢ arası gençlerin 500 eğitmen, özel sektör liderleri ve 

uzmanlarla bir araya gelerek biliĢim teknolojileri ve dijital becerilerini geliĢtirmeleri; 

bu sayede dijital okuryazarlık, dijitalde içerik oluĢturma, temel veri yönetimi ve 

analizi, etkili sunum hazırlama, e-ticaret ve iĢletmeleri dijitale taĢıma, kariyer 

becerileri konularında yetkinlik kazanmaları hedeflenmiĢtir (Fortune Türkiye, 2021). 

Bu tezin evren ve örneklemini de oluĢturan Konya ilinde ise 2019 yılında 

iĢletmelerde operasyonel mükemmeliyet ilkelerinin deneyimsel öğrenme tekniklerini 

kullanarak yaygınlaĢtırılmasını, bilgi teknolojilerinin verimli ve yoğun kullanılması 

ile bilgilerin elektronik ortama taĢınması ile ilgili süreçlerde çalıĢanların yetkinlik 

kazanmasını sağlamak ve teori ile pratiği birleĢtirerek yetkinlik kazanımlarını kalıcı 

hale getirmek amacıyla Konya Ticaret Odası Yetkinlik ve Dijital DönüĢüm Merkezi 

Model Fabrika kurulmuĢtur (Konya Ticaret Odası Yetkinlik ve Dijital DönüĢüm 

Merkezi Model Fabrika, 2023). Verilen eğitimler aracılığıyla çalıĢanların 

yetkinliğinin artırılarak iĢletme verimliliğine katkı sağlanması hedeflenmiĢtir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 
4. DEĞĠġEN ÖRGÜT YAPILARINDA ĠġGÜCÜNDE ARANAN YENĠ 

YETKĠNLĠKLER: ĠġLETME YÖNETĠCĠLERĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

           Son yıllarda iĢletmelerin çalıĢanları istihdam ederken yeteneklerini göz 

önünde bulundurarak tercih yapmaları, yetenekli çalıĢanları uzun süreli istihdam 

etmeleri ve geliĢimlerine katkı sağlamak için çeĢitli eğitimler vermeleri iĢ gören 

yetkinliği konusunda farkındalıklarının arttığını göstermektedir. ĠĢ gören yetkinliği 

konusunda özellikle beyaz yaka çalıĢanlar açısından iĢletmelerin beklentileri ve 

iĢgücünün yeterliliği son zamanlarda ulusal ve uluslararası birçok araĢtırma ve 

çalıĢmaya konu olmuĢtur.  Bilhassa geliĢen teknolojinin etkisiyle ayırt edici bilgi ve 

beceri ihtiyacı doğmuĢ; yeni iĢ kollarının ortaya çıkması, mevcut iĢ kollarının ise 

değiĢime uğraması, iĢgücünün yeni yetkinliklerle donanması gerekliliğini ortaya 

koymuĢtur. GeliĢtirilebilir yetkinliklere sahip bireylerin, kendilerine uygun 

pozisyonlarda görev almaları ve bu yetkinliklerle iĢletmenin amaçlarının örtüĢmesi 

hem iĢletmeler hem de çalıĢanlar için büyük önem arz etmektedir. 

Bu tez çalıĢmasında, potansiyel iĢgücünün sahip olduğu yetkinliklerle 

iĢletmelerin iĢgücünden beklediği yetkinlikler; McKinsey&Company ĠĢimizin 

Geleceği-Dijital Çağda Türkiye‟nin Yetenek DönüĢümü, Mesleki Yeterlilik Kurumu 

Türkiye Yeterlilikler Çerçevesi, OECD (Ekonomik Kalkınma ve ĠĢ Birliği Örgütü), 

YÖK (Yükseköğretim Kurulu), TÜSĠAD (Türk Sanayicileri ve ĠĢ Ġnsanları 

Derneği) , Sanayi ve Teknoloji Bakanlığı ve 11.Kalkınma Planı raporlarında yer alan 

veriler ıĢığında nitel araĢtırma yöntemiyle araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma soruları 

McKinsey&Company tarafından yayınlanan “ĠĢimizin Geleceği” raporunda yer alan 

5 yetkinlik kategorisinden faydalanılarak hazırlanmıĢtır. Hazırlanan soruların 

geçerliliği için, daha önce ilgili alanda çalıĢmaları bulunan uzmanların, sektör 

çalıĢanlarının ve akademisyenlerin görüĢü alınarak değerlendirilmiĢtir. Uzman 

görüĢlerinin ardından örgütlerin değiĢim ve dijitalleĢme süreçlerine daha çok katkı 

sağlayacağı bilinen beyaz yakalı ve idari birim çalıĢanlarını hedef alan sorulara 

ağırlık verilmesi, sorularda yer alan yetkinlik ve benzeri kavramlara iliĢkin 
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anlaĢılamayan ve muğlak ifadelerle ilgili önerilen düzeltmeler yapılmıĢ, ardından 

firma yöneticileri ile görüĢmeler baĢlatılmıĢtır.  

Yapılan araĢtırma ile iĢletmelerin varlık nedeni olan sürdürülebilirliğe 

eriĢebilmek için ihtiyaç duydukları otomasyonlaĢan iĢ süreçlerinin, değiĢen iĢ ve 

meslek kollarına uyum sağlayabilmenin, hemen hemen her sektörde yer almaya 

baĢlayan robotik sistemlerin öznesi olan yetkin iĢgücüne eriĢebilme Ģartlarının 

belirlenmesi hedeflenmiĢtir. Ġstihdam edilecek bireylerin ise sektördeki mevcut 

boĢluğu doldurabilecek yetkinlikler hakkında bilgi sahibi olmalarının yanı sıra 

iĢletmelere beklentilerine uygun yetkin iĢgücü kaynağı sağlamalarına, potansiyel 

iĢgücü olan öğrencilerin ve mezunların da bu yetkinlikleri kendileri için 

geliĢtirmelerine ıĢık tutması beklenmektedir. 

4.2. Veri Toplama Aracı 

Seçilen firmalarla yapılan görüĢmelerde yarı-yapılandırılmıĢ görüĢme tekniği 

kullanılmıĢtır. Farklı disiplin ve alanlarda yapılan nitel çalıĢmalarda en sık kullanılan 

veri toplama araçlardan biri yarı yapılandırılmıĢ görüĢmelerdir. YapılandırılmıĢ 

görüĢme tekniğine göre biraz daha esnek olan bu görüĢme tekniğinde görüĢmenin 

akıĢına bağlı olarak eklenecek alt sorularla görüĢme detaylandırılabilir, kiĢinin 

cevaplarını geniĢletmesi sağlanabilir (Yalçıner, 2006).  

Seçilen firmaların yöneticileri ve/veya insan kaynakları sorumlusu/müdürü ile 

görüĢmeler gerçekleĢtirilmiĢtir. Seçilen firmaların sektörde tanınan, köklü, vizyon ve 

misyona sahip, yeniliğe açık firmalar olmasına özen gösterilmiĢtir. Bu sayede 

değiĢen yetkinlik bakıĢ açısına uygun sonuçlara ulaĢıldığı düĢünülmektedir. Firmanın 

iĢgücünden beklediği yetkinliklerin yukarıda bahsi geçen raporlarda belirlenen 

güncel yetkinlikler ıĢığında yarı yapılandırılmıĢ görüĢme yoluyla ölçülmesi 

sağlanmıĢtır. 

GörüĢme soruları hazırlanırken Mesleki Yeterlilik Kurumu Türkiye 

Yeterlilikler Çerçevesi, OECD (Ekonomik Kalkınma ve ĠĢ Birliği Örgütü), YÖK 

(Yükseköğretim Kurulu), TÜSĠAD (Türk Sanayicileri ve ĠĢ Ġnsanları Derneği) , 

Sanayi ve Teknoloji Bakanlığı ve 11.Kalkınma Planı raporlarında ve alanda 
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yapılacak yoğun okumalara ek olarak McKinsey&Company tarafından 2020 yılında 

yayınlanan “ĠĢimizin Geleceği-Dijital Çağda Türkiye‟nin Yetenek DönüĢümü” 

raporunda yer alan 5 baĢlık ve 25 maddeden oluĢan yetkinlik modelinden 

faydalanılmıĢtır.Hazırlanan soruların geçerliliği için, daha önce ilgili alanda 

çalıĢmaları bulunan uzmanların, sektör çalıĢanlarının ve akademisyenlerin görüĢü 

alınarak değerlendirilmiĢtir.GörüĢme formu aĢağıda yer alan iki ana baĢlık altındaki 

soruları içermektedir: 

- Demografik Sorular: (Firmanın sektörü, çalıĢan sayısı, kuruluĢ tarihi, 

görüĢme yapılan yönetici cinsiyeti, görüĢme yapılan yönetici eğitim durumu, 

görüĢme yapılan yönetici pozisyonu) 

- Yarı YapılandırılmıĢ GörüĢme Soruları: 

1. Sektörde yaĢanan dijitalleĢmenin iĢletmenizdeki iĢe alım sürecine etkisi nasıl 

oldu? Olumlu/olumsuz etkilerini açıklayabilir misiniz? 

2. ĠĢletmenizde iĢe alım sürecinde iĢ gören adayının özgeçmiĢinde yer alan 

yetkinlikleriyle iĢe alım sonrasında adayda gördüğünüz yetkinliklerin 

örtüĢmemesi durumu yaĢandı mı? YaĢandıysa bunun iĢletmeye ve iĢ akıĢına 

etkisi nasıl oldu? 

3. ĠĢletmenizde iĢe alım sürecinde adayların iĢ tecrübesi beklentiniz nedir? 

Deneyimli adayları iĢe almayı mı yoksa yeni mezun adayları iĢe alarak 

bünyenizde yetiĢtirmeyi mi tercih edersiniz? 

4. ĠĢe alım sürecinde adaylardan istediğiniz sertifika/belgelendirme/sürücü 

belgesi/programlama/dil bilme vb. Ģartı var mı? Varsa nelerdir? 

5. ĠĢletmenizde iĢe alım sürecindeki adaylardan temel yetkinlikler bakımından 

(sözel/sayısal iletiĢim kurabilmesi, temel veri giriĢi ve iĢleme yapabilmesi 

vb.) beklentileriniz nelerdir? 

6. ĠĢletmenizde iĢe alım sürecindeki adaylardan biliĢsel yetkinlikler bakımından 

(yaratıcılık, eleĢtirel düĢünme ve karar alma, sayısal ve istatistiksel beceriler, 

proje yönetimi vb.) beklentileriniz nelerdir? 
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7. ĠĢletmenizde iĢe alım sürecindeki adaylardan fiziksel yetkinlikler bakımından 

(küçük/büyük motor becerileri, genel ekipman iĢletme, tamir ve kullanma 

vb.) beklentileriniz nelerdir? 

8. ĠĢletmenizde iĢe alım sürecindeki adaylardan sosyal yetkinlikler bakımından 

(ekip içerisinde uyum, giriĢimci ruhu, adaptasyon, öğrenmede süreklilik, ileri 

düzey iletiĢim vb.) beklentileriniz nelerdir? 

9. ĠĢletmenizde iĢe alım sürecindeki adaylardan teknoloji yetkinlikleri 

bakımından (Ar-Ge kabiliyeti, ileri düzey bilgi teknolojileri kullanabilme, 

programlama, matematiksel yetkinlikler, teknoloji tasarımı ve projelendirme 

vb.) beklentileriniz nelerdir? 

10. ĠĢe alım sürecinde bir adayı diğerlerinden ayıran önemli özellikler nelerdir? 

Birçok aday arasından bir adayı tercih etme sebebiniz ne olur? 

11. Potansiyel adayları iĢe alım sürecinde yakından analiz edecek süreç ve 

program geliĢtirme hakkında bir çalıĢmanız var mı? Yoksa böyle bir oluĢumu 

iĢletmenize entegre etmeyi düĢünür müsünüz? 

4.3. Katılımcılar 

AraĢtırmanın, Konya sanayisinde makine ve ekipman sektöründe faaliyet 

gösteren 1510 adet firma içerisinde ihracat yapan, en az 5 yıldır sektörde yer alan, 

çalıĢan sayısı 5-30 aralığında bulunan ve yetkinlik bazlı ve geleneksel iĢe alım 

süreçlerini uygulayan 35 firma belirlenerek, görüĢmeyi kabul eden 20 firma ile 

gerçekleĢtirilmesi hedeflenmiĢtir. Uygulama aĢamasında 3 firma araĢtırmaya 

katılmaktan vazgeçmiĢ, araĢtırma 17 firma ile devam etmiĢtir. 

Konya Ekonomik Raporu (Ağustos/2023) verilerine göre Konya ilinde 

toplamda 8550 firma ve 63.000 çalıĢan bulunmaktadır (Konya Sanayi Odası, 2023). 

ÇalıĢmanın bulunulan ildeki Organize Sanayi Bölgeleri‟nde (KOS ve Konya 1.OSB) 

gerçekleĢtirilmesi, ulaĢım kolaylığı sebebiyle tercih edilmiĢtir. Firmaları belirlerken 

ihracat yapan, en az 5 yıldır sektörde yer alan, çalıĢan sayısı 5-30 aralığında bulunan 

ve yetkinlik bazlı ve geleneksel iĢe alım süreçlerini uygulayan35 firma seçilmiĢ, bu 

firmalarla birebir görüĢme gerçekleĢtirilmiĢ, araĢtırmaya katılmayı kabul eden 

firmalarla devam edilmiĢtir. Makine ekipman sektörünün tercih edilme nedeni, 
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Konya‟da bu sektörde çalıĢan çok firma olması ve inovasyona çok açık bir sektör 

olması sebebiyle bu teze katkı sağlayacağının düĢünülmesidir.  

4.4. Etik Kurul Onayı 

            “Bilgi Teknolojileriyle DeğiĢen Örgüt Yapılarında ĠĢgücünde Aranan Yeni 

Yetkinlikler: ĠĢletme Yöneticileri Üzerine Bir AraĢtırma” baĢlıklı yüksek lisans tez 

çalıĢmasında bilimsel araĢtırma ve yayın etiğine uyulmuĢtur. ÇalıĢma için Necmettin 

Erbakan Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nden 13.10.2023 tarih ve 2023/436 

sayı ile etik kurul izni alınmıĢtır.  

4.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

           AraĢtırma yapılacak iĢletmelerin, yüz yüze görüĢme olanağı açısından Konya 

ilinde bulunması tercih edilmiĢtir. Seçimlerin makine ekipman sektöründen 

yapılmasının nedeni, geliĢen teknolojinin ilk uygulayıcılarından olmaları ve Konya 

ilinde yoğunlukla ihracat yapan sektör olmasıdır.  

           AraĢtırmada yer alan iĢletmelerin ölçekleri, sektörleri, sermaye ve ortaklık 

yapıları, ithalat ve ihracat gerçekleĢtirme durumları, faaliyette bulundukları süre, 

çalıĢan sayıları göz önünde bulundurularak sınırlandırma yapılmıĢ, belirlenen 

kriterlere uyan 35 firmadan 20 firma görüĢmeyi kabul etmiĢtir. Sonrasında 3 firma 

araĢtırmaya katılmaktan vazgeçmiĢ, çalıĢmaya 17 firma ile devam edilmiĢtir. Bu 

araĢtırma, sadece belirli bir bölgeden seçilen firmaların yöneticilerinin görüĢme 

sorularına verdiği cevaplarla sınırlıdır. Soruları cevaplayanların insan kaynakları 

veya idari iĢler müdürü olması nedeniyle çalıĢma genel niteliğe sahiptir. 

4.6. Verilerin Analizi 

Tez kapsamında toplanan veriler istatistiki bulgular ve katılımcı görüĢleri 

ıĢığında nitel analiz programlarından MAXQDA 2020 kullanılarak analiz edilmiĢtir. 

Bulguların ortaya çıkarılması için verilere nesnel yaklaĢılarak tutarlılık elde edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Katılımcıların görüĢlerini net bir biçimde sayısal verilere dönüĢtürerek 

teze yansıtabilmek amacıyla nitel analiz kullanılması uygun görülmüĢtür. 

4.7. AraĢtırmanın Bulguları 

4.7.1. Demografik Özellikler 
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Konya sanayisinde makine ve ekipman sektöründe faaliyet gösteren 

firmalardan seçilerek görüĢme sağlanan 17 firmanın demografik özellikleri ile 

görüĢmenin yapıldığı yöneticilerin cinsiyet/eğitim durumu bilgileri Tablo 4.1‟de yer 

almaktadır: 

Firma 

Kod 
Sektör 

ÇalıĢan 

Sayısı 

KuruluĢ 

Tarihi 

GörüĢülen 

Yönetici-

Cinsiyet 

GörüĢülen 

Yönetici-

Eğitim 

Durumu 

 

GörüĢülen KiĢi-

Pozisyon 

F1 

Makine 

Ekipman 

25 2015 Erkek Lisans 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F2 

Makine 

Ekipman 

30 2009 Erkek Lisans 

 

Ġdari ĠĢler Müdürü 

F3 

Makine 

Ekipman 

23 2011 Erkek Lisans 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F4 

Makine 

Ekipman 

25 1997 Kadın Lisans 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F5 

Makine 

Ekipman 

29 1980 Erkek Lisans 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F6 

Makine 

Ekipman 

17 2007 Kadın Lisans 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F7 

Makine 

Ekipman 

30 2009 Erkek Lisans 

 

Ġdari ĠĢler Müdürü 

F8 

Makine 

Ekipman 

22 1976 Erkek Lisans 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F9 
Makine 

Ekipman 
26 2003 Erkek Lisans 

 

Ġdari ĠĢler Müdürü 

F10 Makine 28 1993 Erkek Lisans  

Ġnsan Kaynakları 
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Ekipman Sorumlusu/Müdürü 

F11 
Makine 

Ekipman 
12 2001 Erkek Lise 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F12 
Makine 

Ekipman 
27 1969 Erkek Lisans 

 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F13 
Makine 

Ekipman 
24 2017 Erkek Lisans 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F14 
Makine 

Ekipman 
22 1977 Erkek Lisans 

Ġdari ĠĢler Müdürü 

F15 
Makine 

Ekipman 
20 2015 Erkek Lisans 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F16 
Makine 

Ekipman 
17 2012 Erkek Lisans 

Ġnsan Kaynakları 

Sorumlusu/Müdürü 

F17 
Makine 

Ekipman 
22 2010 Erkek Lisans 

Ġdari ĠĢler Müdürü 

 

Tablo 4. 1. Demografik Özellikler 

 

4.7.2. Güvenirlik Analizi 

           Nitel araĢtırmalarda geçerlik-güvenirlik kavramı yerine inandırıcılık 

(trustworthiness) kullanılmaktadır (Creswell, 2015). Bu araĢtırmanın inandırıcılığı 

için Ģunlar yapılmıĢtır: 

• Pilot çalıĢma yapılmıĢtır. 

• Veri analiz süreci ve ortaya çıkan kodlar nitel bir uzman ve tez danıĢmanı 

tarafından kontrol edilmiĢ; onların görüĢlerine göre gerekli düzenlemeler yapılmıĢtır. 

• Aktarılabilirlik için, bulgularda katılımcıların doğrudan alıntılarına yer 

verilmiĢtir. 

• AraĢtırmanın tüm süreci, yöntem bölümünde ayrıntılı olarak açıklanmıĢtır. 

• AraĢtırmacı, çalıĢma sürecindeki rolünü açıklamıĢtır. 
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4.7.3. Kod, Alt Tema, Temalar 

            17 firma yetkilisi ile gerçekleĢtirilen görüĢmeler, MAXQDA 2020programına 

aktarılmıĢtır. AraĢtırmanın amaçları ve alanyazın temelinde katılımcıların yanıtları 

satır satır kodlanmıĢtır. Kodların benzer anlamlar içermemesine dikkat edilmiĢtir. 

Benzer kodlar bir araya getirilerek alt temalar; alt temalar bir araya getirerek ise 

temalar oluĢturulmuĢtur. Bu temaların oluĢturulmasına katılımcılara sorulan sorular 

rehberlik etmiĢtir. Bu süreç tamamlandıktan sonra bulguların sunumu için kod, alt 

tema ve temaların frekansları hesaplanmıĢ, ilgili tablolar ve görseller 

oluĢturulmuĢtur. Analiz sonucunda 6 tema ve 11 alt tema Tablo 4.2.‟de yer 

almaktadır: 

 

Tablo 4. 2. Kod, Alt Tema ve Temalar 

 

4.7.3.1. DijitalleĢme ve ĠĢe Alım Teması 

          DijitalleĢme ve iĢe alım temasının iki alt teması ve kodları Tablo 4.3. ve ġekil 

4.1.‟de sunulmuĢtur. 

Alt tema Kod Frekans Katılımcılar 

Olumlu etki UlaĢılabilirlik 10 F1, F2, F3, F5, F9, F10, F12, F13, 

F15, F16 

Hızlı iĢe alım süreci 6 F2, F6, F11, F14, F15, F16 

Tanıtıma katkı 1 F8 

ĠĢ görüĢmesi sayısında artıĢ 1 F3 
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Olumsuz 

etki 

Kalifiye personel bulmada 

güçlük 

2 F4, F11 

Gerçek dıĢı bilgi 2 F1, F8 

ĠĢ değiĢtiren personel 1 F13 

TekelleĢme 1 F3 

Rekabet artıĢı 1 F3 

Asılsız baĢvuru 1 F2 

BaĢvuru sayısında artıĢ 1 F2 

 

Tablo 4. 3. “DijitalleĢme ve iĢe alım” temasına iliĢkin alt temalar, kodlar, frekanslar ve katılımcılar 

 

 

ġekil 4. 1.“DijitalleĢme ve iĢe alım” temasına iliĢkin alt temalar ve kodlar 

 

            Katılımcılar sektörde yaĢanan dijitalleĢmenin iĢletmelerindeki iĢe alım 

süreçlerine olan olumlu ve olumsuz etkisinden söz etmiĢlerdir. 10 katılımcı, iĢe 

uygun ve gerekli niteliklere sahip adaylara daha kolay ulaĢabildiklerini, altı katılımcı 

iĢe alımların daha hızlı olduğunu, bir katılımcı iĢ görüĢmesi sayısında artıĢ olduğunu 

ve son olarak bir katılımcı ise kendi iĢletmelerinin ve adayların kendilerinin 

tanıtımına dijitalleĢmenin olumlu katkı sağladığını dile getirmiĢtir. 
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“Sektörde yaşanan dijitalleşmenin işletmemizdeki işe alım sürecine 

olumlu bir etkisi olmuştur. Yeni istihdamların gerçekleştirilmesi sırasında 

internet ortamında verilen ilanlar sayesinde işin gerektirdiği niteliğe sahip 

adaylara daha kolay ulaşılmaktadır. Ayrıca işe alım süreci 

hızlanmıştır.”(F15) 

“Olumlu olarak, aranan özellikteki personele ulaşmak kolaylaştı, iş 

görüşmesi sayıları arttı.”(F3) 

“Tanıtıma ve tanınma faaliyetleri hızlandı. Kariyer, Linkledin den 

faydalanıyoruz.”(F8) 

“Olumlu oldu, daha hızlı ve pratik bir şekilde eksik personel kadromuzu 

doldurabiliyoruz.”(F14) 

            Olumsuz etki olarak ise, iki katılımcı kalifiye personel bulmada güçlük 

yaĢadıklarını, ikisi gerçek dıĢı bilgilerin yayıldığını, bir katılımcı asılsız baĢvuruların 

olduğunu, bir katılımcı baĢvuru sayısında artıĢ yaĢandığını dile getirmiĢtir.Bir 

katılımcı iĢletmelerindeki personelin iĢ değiĢtirmeye baĢladığını ve yetiĢmiĢ 

personeli kaybettiklerini; biri ise çeĢitli web sayfaları nedeniyle iĢe alım ilanlarında 

tekelleĢme ortaya çıktığını ifade etmiĢtir. 

“Olumsuz olarak dijitalleşmeden dolayı kalifiyeli eleman bulmak 

zorlaştı.”(F4) 

“Olumsuz etkisi: gerçek dışı bilgi ve bilgi kirliliği çoğaldı.”(F1) 

“Olumsuz yönleri ise başvuran sayısını artırması, işin gerektirdiği 

yetkinliğe sahip olmayan asılsız başvuruların olması sayılabilir.”(F2) 

 

4.7.3.2. Yetkinliklerin ÖrtüĢmemesi Teması 

            Yetkinliklerin örtüĢmemesi temasına iliĢkin alt temalar ve kodlar Tablo 4.4. 

ve ġekil 4.2.‟te sunulmuĢtur. 

Alt tema Kod Frekans Katılımcılar 

YaĢanmadı  4 F2, F5, F12, F14 

ĠĢ baĢında öğrenme 1 F12 

YetiĢtirilmek için 

personel alımı 

1 F5 

Ġlgili birimde mülakat 1 F2 
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YaĢandı  13 F1, F3, F4, F6, F7, F8, F9, F10, F11, 

F13, F15, F16, F17 

ĠĢ planında gecikme 6 F1, F6, F7, F10, F15, F17 

Deneme süreci 6 F3, F6, F8, F9, F10, F16 

Uygun birime 

yönlendirme 

3 F4, F13, F17 

YetiĢtirmek 2 F15, F17 

Zaman kaybı 1 F9 

Yüz yüze görüĢme 1 F1 

 

Tablo 4. 4. “Yetkinliklerin örtüĢmemesi” temasına iliĢkin alt temalar, kodlar, frekanslar ve 

katılımcılar 

 

 

ġekil 4. 2. “Yetkinliklerin örtüĢmemesi” temasına iliĢkin alt temalar, kodlar 

 

            Katılımcılar, iĢletmelerinde adayın özgeçmiĢinde yer alan yetkinlikleriyle iĢe 

alım sonrasında adaydaki yetkinliklerin örtüĢmemesi durumundan ve bunun 

iĢletmeye ve iĢ akıĢına yansımalarından söz etmiĢlerdir. Dört katılımcı böyle bir 

durumun yaĢanmadığını dile getirmiĢtir. Bir katılımcı yetiĢtirilmek üzere personel 

aldıkları,  biri ilgili birimde mülakat yapıldığı için bunun yaĢanmadığını ifade 
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ederken; bir katılımcı ise böyle bir durum yaĢanırsa iĢ baĢında öğrenme metodunun 

uygulanabileceğini söylemiĢtir. 

“Bu ve buna benzer bir durum yaşanmamıştır. Şirketimizde bu 

zamana kadar genel itibariyle yetiştirilmek üzere çalışan arıyoruz. Bu 

nedenle bu gibi durumlar yaşanmamaktadır.”(F5) 

“Böyle bir olay yaşanmadı, fakat olacağını varsayarsak insanların 

bazı yeteneklere sahip olmaması, olamayacağı anlamına gelmez. Öğrenmek 

biraz zaman alır fakat ustasından öğrenmek işi kolaylaştırır.”(F12) 

            13 katılımcı ise yetkinliklerin örtüĢmemesi durumunun yaĢandığını 

belirtmiĢtir. Altısı bu nedenle iĢ planında ve iĢ akıĢında çeĢitli gecikmelerin 

yaĢandığına hatta durma noktasına geldiğine değinmiĢlerdir. Altı katılımcı, deneme 

sürecinde bunun fark edildiğine kimi ilgili personelin iĢine son verildiğini söylerken; 

uygun birime yönlendirerek yetiĢtirmeye çalıĢtıklarını ifade edenler de 

bulunmaktadır. Bir katılımcı ise bunun zaman kaybına yol açtığını vurgulamıĢ; biri 

ise bu durum sonrası adaylar ile yüz yüze görüĢme yapmaya baĢladıklarını dile 

getirmiĢtir. 

“Bu oldukça çok sık karşılaşılan bir durumdur. İnsanlar reddedilmek, 

tuttuğunu koparmak, fazla ücret, iyi bir kariyer, rahat bir iş gibi 

sayabileceğimiz onlarca nedenlerden dolayı çoğu zaman kabiliyetlerini 

gizleyebiliyor veya çarpıtabiliyor. Bu tür bir işe alımda durumun fark edildiği 

anda aksiyon alınması gerekmektedir. Bu personeli ya bünyenizde “gerçek 

kabiliyetlerine” uygun başka bir pozisyona kaydıracaksınız ya da iş akdini 

feshedeceksiniz. Bunu yapmadığınız takdirde ona “güvenerek” 

kurguladığınız her iş mutlaka onda tıkanacaktır. Böyle bir durumun oluşması 

da itibar ve maddi kayıplara neden olabilmektedir.”(F17) 

“İşe alındıktan sonra personel görevi yerine getiremediği durum oldu. 

Bu nedenle iş aksamıştır. Firmamız mevcutta işe alımdan önce deneme süreci 

yapmaktadır.”(F6) 

“Evet yaşandı. İş performansı, öz geçmişi kadar iyi olmadığı için bir 

süre sonra yollarımızı ayırdık. İşletmeye ya da iş akışına hiçbir artısı olmadı 

diyebiliriz. Zaman ve emek kaybı.”(F9) 

“Evet böyle bir durum yaşandı. O çalışma arkadaşımızı kendi 

kabiliyetinin el verdiği başka bir birime yönlendirdik.”(F13) 
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4.7.3.3. ĠĢ Tecrübesi ve ġartlar Teması  

            ĠĢ tecrübesi ve Ģartlar temasına iliĢkin iki alt tema, kodlar ve alt kodlar Tablo 

4.5. ve ġekil 4.3.‟te sunulmuĢtur. 

Alt tema Kod Alt kod Frekans Katılımcılar 

ĠĢ tecrübesi Yeni mezun  10 F1, F3, F5, F6, F8, F9, 

F10, F11, F12, F15 

 YetiĢtirmek 7 F1, F3, F5, F8, F9, F12, 

F15 

 ĠĢe 

yatkınlık 

2 F6, F11 

 Bilgi 

birikimi 

1 F6 

Deneyimli  11 F2, F3, F4, F6, F7, F9, 

F10, F11, F14, F16, F17 

Pozisyona göre  4 F3, F7, F9, F13 

Sorumlulukları yerine 

getirme 

 1 F2 

Adaylar için 

Ģartlar 

Birime göre 

sertifikalar/belgeler 

 9 F1, F2, F3, F5, F7, F10, 

F12, F15, F16 

Yabancı dil  6 F2, F7, F9, F11, F13, F14 

Mesleki yeterlilik 

belgesi 

 5 F3, F4, F8, F13, F14 

Sürücü Belgesi  4 F6, F7, F13, F14 

Uygulama 

becerisi/tecrübe 

 3 F1, F9, F17 

Solidworks eğitimleri  3 F3, F8, F14 

Ustalık belgesi  3 F3, F4, F13 

Programlama becerisi  2 F5, F14 

Tablo 4. 5. “ĠĢ tecrübesi ve Ģartlar” temasına iliĢkin alt temalar, kodlar, alt kodlar frekanslar ve 

katılımcılar 

 

 



82 

 

 

ġekil 4. 3. “ĠĢ tecrübesi ve Ģartlar” temasına iliĢkin alt temalar, kodlar ve alt kodlar 

 

            Katılımcılar iĢe alım süreçlerinde adaylardan bekledikleri iĢ tecrübesinden ve 

Ģartlardan söz etmiĢlerdir. Katılımcılar, pozisyona göre yeni mezun ya da deneyimli 

istediklerini sıklıkla belirtmiĢlerdir. Özellikle dört katılımcı pozisyona göre 

değiĢtiğini vurgulamıĢtır ve biri adayın tecrübesinden daha çok sorumluluklarını 

yerine getirmesinin önemine dikkat çekmiĢtir. 10 katılımcı yeni mezunları 

değerlendirdiklerini yedini bu adayları yetiĢtirmek için, ikisi iĢe yatkınlıkları ve biri 

bilgi birikimlerini dikkate aldıklarını ifade etmiĢlerdir. 11 katılımcı ise deneyimli 

adayı tercih ettiklerini belirtmiĢlerdir.  

“Bazı departmanlarda tecrübeli, bazı departmanlarda yeni mezun 

adayları işe alarak yetiştirmeyi tercih ediyoruz. Sonuçta kimse çalışmaya 

başlamadan tecrübe edinemez.”(F9) 

“Branşa göre tercih yapılırken özellikle yeni mezunlar yetiştirme 

şeklinde tercihlerimiz olmaktadır.”(F1) 

“Firma olarak deneyimli adayların işe alınması tercihimiz 

olmaktadır. Fakat yeni mezun personellerin de bilgi birikimi işe olan 

yatkınlığı dikkate alınarak istihdamlar gerçekleştirilir.”(F6) 

“Adaylardan iş tecrübesi olarak deneyimli olmaları tercihimizdir. 

Fakat deneyimsiz olması personeli işe almamıza engel değildir. Deneyimli 

personel tercih edilmesinin sebebi üretimimizin aksamadan 

sürdürülmesidir.”(F16) 
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“Deneyimli olması personeli avantajlı duruma getirmektedir. Fakat 

yeni mezun adaylar sadece tecrübesiz diye işe alımı gerçekleştirilmemesi 

mümkün değildir. Deneyimin yanı sıra istihdam edileceği işin görev ve 

sorumluluklarını yerine getirmesi beklenmektedir.”(F2) 

            Dokuz katılımcı adayın görev yapacağı birime göre çeĢitli belgelerin ya da 

sertifikaların istendiğini vurgulamıĢtır; üç katılımcı ise uygulama becerisine ve 

tecrübeye dikkat ettiklerinin altını çizmiĢtir. Altı katılımcı özellikle beyaz yaka 

adaylardan yabancı dil belgesi istediklerini ifade etmiĢlerdir. Katılımcılarından beĢi 

mesleki yeterlilik belgesi, dördü sürücü belgesi, üçü Solidworks eğitimleri, üçü 

ustalık belgesi ve ikisi programlama becerisi Ģartlarının olduğunu dile getirmiĢtir.  

“Birimlere göre sertifika, belgelendirme, programlama değişmektedir. 

Sürücü belgesi her adayımız için geçerlidir. Dil gerektiren birimler için 

şartımız bulunmaktadır.”(F7) 

“Üretimde çalışması planlanan personellerin teknik bilgi ve tecrübesi 

ilgili birimde ihtiyaç duyulacak belge/sertifika varsa aday personelden talep 

edilmektedir. Yurt dışında bulunan müşterilerimizle iletişime geçen 

personellerimizde dil mecburi olmaktadır.”(F2) 

“Sürücü Belgesi, Yabancı dil bildiğine dair belge, Ustalık belgesi, 

Diploma, Mesleki yeterlilik belgesi.”(F13) 

“Atölye çalışanları için tecrübeye önem veriyoruz. Eğitim seviyesini 

göz önünde bulundurmuyoruz. Satış, Muhasebe ve ihracat departmanında 

yabancı dil, eğitim gibi şartlarımız oluyor.”(F9) 

 

4.7.3.4. Adaydan Beklenen Yetkinlikler Teması 

            Adaydan beklenen yetkinlikler temasında yer alan beĢ alt tema ve kodlar 

Tablo 4.6. ve ġekil 4.4.‟te sunulmuĢtur.  

Alt tema Kod Frekans Katılımcılar 

Temel 

yetkinlikler 

Sosyal/sözel iletiĢim 

becerisi 

14 F1, F2, F3, F4, F5, F7, F8, F9, 

F10, F12, F13, F14, F15, F16 

Temel yetkinlikler 3 F6, F11, F17 

Karakter özellikleri 2 F2, F15 

Temel veri giriĢi 2 F7, F14 

Sayısal iletiĢim becerisi 2 F5, F8 

Bilgi ve tecrübeyi transfer 1 F3 
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edebilme 

BiliĢsel 

yetkinlikler 

Problem çözme becerileri 10 F2, F3, F4, F7, F9, F10, F13, 

F15, F16, F17 

Yaratıcılık 8 F5, F7, F8, F9, F10, F12, F13, 

F14 

Karar alma 7 F1, F6, F8, F10, F13, F14, F17 

Proje planlama/yönetimi 6 F6, F8, F10, F12, F14, F17 

DüĢünme 5 F1, F4, F8, F9, F10 

Yenilikçi 3 F2, F6, F12 

Kararı uygulama 2 F1, F5 

Dünya trendlerini takip 

etme 

1 F11 

Teknik resim okuma 1 F4 

Fiziksel 

yetkinlikler 

Makine ve ekipman 

kullanımı 

9 F3, F4, F7, F8, F9, F10, F13, 

F14, F15 

Pozisyona göre farklı 

yetkinlikler 

9 F1, F2, F3, F4, F6, F8, F12, F16, 

F17 

Makina ve ekipman bakım-

onarımı 

4 F5, F7, F8, F13 

Sosyal 

yetkinlikler 

Ekip içerisindeki uyum 11 F1, F2, F3, F5, F7, F9, F10, F12, 

F13, F15, F17 

Adaptasyon 8 F2, F4, F7, F8, F9, F14, F15, 

F17 

Öğrenmede süreklilik 6 F1, F5, F7, F9, F10, F15 

Sorunları tespit eden ve 

çözen 

2 F3, F11 

Sosyal yetkinliklerin 

tamamı 

2 F6, F16 

GiriĢimci 1 F14 

ÇalıĢma takımı 

oluĢturabilme 

1 F3 

Hızlı öğrenme becerisi 1 F2 

Ekibe katkı sağlama 1 F3 

Teknolojik Ġleri düzey bilgi 7 F3, F4, F5, F8, F9, F13, F17 
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yetkinlikler teknolojilerini kullanabilme 

Ar-Ge kabiliyeti 4 F8, F9, F12, F14 

Teknolojideki yenilikleri 

takip etme 

4 F2, F8, F10, F15 

Teknoloji yetkinliklerinin 

tamamı 

3 F6, F11, F16 

Teknolojiyi kullanma 3 F2, F15, F17 

Öğrenmeye açıklık 2 F1, F7 

Tasarım 2 F5, F14 

ĠĢ geliĢtirme 1 F14 

 

Tablo 4. 6. “Adaydan beklenen yetkinlikler” temasına iliĢkin alt temalar, kodlar, frekanslar ve 

katılımcılar 
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ġekil 4. 4. “Adaydan beklenen yetkinlikler” temasına iliĢkin alt temalar ve kodlar 
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            Katılımcılar iĢletmelerindeki iĢe alım sürecindeki adaylardan temel 

yetkinlikler, biliĢsel yetkinlikler, fiziksel yetkinlikler, sosyal yetkinlikler ve 

teknolojik yetkinlikler çerçevesinde neler beklediklerini açıklamıĢlardır. 14 katılımcı 

temel yetkinlikler içerisinde adayın sosyal/sözel iletiĢim becerisine, üçü temel 

yetkinliklerin tamamına, ikisi özveri saygı gibi karakter özelliklerine, ikisi temel veri 

giriĢine, ikisi sayısal iletiĢim becerisine ve biri de bilgiyi ve tecrübeyi iĢe transfer 

edebilmeye dikkat ettiklerini ifade etmiĢleridir. 

“İmalat: Sayısal beceriler; Satış; İletişim ve sayısal.”(F8) 

“Müşteri ve tedarikçi ilişkisi, işletme içinde çalışma arkadaşları ile 

anlaşabilmesi ve birimindeki işlemlerin veri girişi ile sürecini yönetebilmesi 

işletmeyi her zaman bir adım öne taşıyacağı için iş alım sürecindeki adayımız 

için önemlidir.”(F7) 

“Adayın çalışacağı konuma yetkinlikleri değişiklik göstermektedir. 

Muhasebe-insan kaynakları-satın alma-satış sorumlusu gibi 

personellerimizin sözel iletişiminin güç olması beklenmektedir.”(F16) 

“İletişim ön planda olmalı, harici yetkinlikler (pozisyon niteliklerinde 

dahil) sahada rahatlıkla geliştirilebilecek faktörlerdir.”(F12) 

“Teknik resim dilinden anlaşmak için orta düzeyde sözel iletişim 

kurabilmesi ve iyi düzeyde sayısal iletişim kurabilmesi yeterlidir.”(F5) 

            10 katılımcı biliĢsel yetkinliklerden adayın problem çözme becerisinin, sekizi 

yaratıcılığının, yedisi karar almasının, altısı proje planlama ya da yönetme 

becerisinin önemine dikkat çekmiĢtir. Diğer taraftan beĢ katılımcı eleĢtirel düĢünme, 

analitik düĢünme, riskleri düĢünme gibi düĢünme becerilerine, üçü yenilikçi 

olmasına, ikisi kararları uygulamasına, biri dünya trendlerini takip etmesine ve son 

olarak bir katılımcı da adayda teknik resim okuma becerilerine dikkat ettiklerini 

vurgulamıĢtır. 

“Karşılaştığı sorun karşısında, çözüm üretebilme yeteneği.”(F3) 

“Personellerden kendi işleri ile alakalı konularda (sorumluluk alma, 

problem çözme, inisiyatif kullanma, proses geliştirme vb.) çözümler, 

iyileştirmeler ve ilerlemeler bekleriz. İşletme içerisindeki bir problemin 

çözümü için bir istihdam oluşturdunuz, işe alımı yaptınız ama baktınız ki yola 

çıkarken karşılaştığınız problem hala devam ediyor. Bu bir şeylerin ters 

gittiğini göstermez mi?”(F17) 
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“Arge, kalite ve üretim için alınacak teknik personellerde risk tabanlı 

düşünme ve çözüm odaklı olmasına, sakinlik ve teknik resim okuyabilmesine 

önem vermekteyiz.”(F4) 

“Yapılan planlamaya ve iş emirlerine harfiyen uyacak olması 

gerekmektedir. Bunun haricinde de yaratıcılık ve geliştirme yetisi olması 

istenilir. Fakat bir üstünü haberdar etmeden karar alması istenilen ve 

beklenilen özellikler arasına girmez.”(F5) 

“Adayların problem çözme becerilerinin gelişmiş olması, farklı bakış 

açılarına sahip olması ve yenilikçi fikir yapılarının olması firmamız içinde 

avantaj oluşturacaktır.”(F2) 

           Fiziksel yetkinlik olarak dokuz katılımcı makine ekipman kullanımına ve 

dördü adayın makine ekipman bakım ve onarımını yapıp yapmadığına önem 

verdiklerini ifade etmiĢtir. Dokuz katılımcı ise adayın çalıĢacağı pozisyona göre 

farklı fiziksel yetkinlikler beklediklerini belirtmiĢtir. 

“İşletmemizde yük taşıma araç gereçlerinin kullanılması, makinelerin 

montaj esnasında zarar görmemesi gibi beklentilerimiz mevcut.”(F9) 

“Ustalarımızda makine ve ekipman yeterlilik bilgisine dikkat ediyoruz. 

Çalıştığı makinenin tamirini yapabilmesi ve bir problem çıktığı zaman kendisi 

çözemese bile çözüm odaklı olup başkasına çözdürebilmesi çok önemli. 

Mühendislerimizde kullandıkları ölçüm aletlerinin kalibrasyonlarının nasıl 

yapıldığı gösterilmekte ve kendi kendine yapabilmesi beklenmektedir.”(F13) 

“Malum on parmağında on marifet insanlar her zaman için doğal 

olarak daha ön planda tutulanlar olmuşlardır. Bu kişiler mevcut iş 

beklentilerini daha az dışa bağımlılıkla daha hızlı ve daha ekonomik şekilde 

tamamlayabilmektedirler. Bu tür ilişkilerden karşılıklı “alışverişin” 

sağlanması durumunda daha uzun ve verimli beraberlikler kurulabilmektedir. 

Haliyle işletmemizde de adayların beklenilen işin ötesindeki kabiliyetleri 

dikkate alınmaktadır.”(F17) 

  

            Katılımcılar adaylardan bekledikleri sosyal yetkinlikleri dile getirmiĢlerdir. 

11 katılımcı adayın ekip içerisindeki uyumuna, sekizi adaptasyon yeteneğine, altısı 

öğrenmede süreklilik göstermesine, ikisi sorunları tespit etmesine ve çözmesine 

önem verdiklerini ifade etmiĢtir. Ġki katılımcı ise sosyal yetkinliklerin tamamını 

beklediklerini, biri giriĢimci olmasını, biri çalıĢma takımı oluĢturabilmesini, biri hızlı 

örenme becerisinin olmasını ve son olarak bir katılımcı adayın ekibe katkı sunmasını 

beklediğini belirtmiĢtir. 
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“Adaylardan beklentimiz, takım çalışmasına uyumlu olması, 

sorumluluk sahibi olması, iletişim becerisi gibi yetkinlikleri 

önemsiyoruz.”(F9) 

“Ekip çalışması çok önemli uyum olmazsa olmazlardandır. Çalışmak 

istediğimiz arkadaşların öğrenme süreçlerini takip ediyoruz ve puantajlarını 

ona göre değerlendiriyoruz.”(F10) 

“Sosyal yetkinlikler iş hayatının olmazsa olmazıdır. Ekip içindeki 

uyumu, girişimci olması, öğrenmede ve adaptasyonda süreklilik göstermesi ve 

iletişim profesyonellik içerdiği için adaylarımızda bu özelliklerin olması 

tercihimizdir.”(F7) 

“Şikayet eden değil sorun çözen olması.”(F11) 

“Ekip çalışmasına uyum ve katkı sağlama, sorunları tespit edebilme 

ve çalışma takımları oluşturabilme”. (F3) 

 

            Adaylardan beklenen teknolojik yetkinlikleri ise yedi katılımcı MRP, ERP, 

CRM ve çizim programları gibi ileri düzey bilgi teknolojilerini kullanılmasını, dördü 

adayda Ar-Ge kabiliyetinin olmasını, dördü teknolojideki yenilikleri takip etmesini, 

üçü teknolojik yetkinliklerin tamamını, üçü teknolojiyi kullanmasını, ikisi 

öğrenmeye açık olmasını, ikisi taraĢım yapabilmesini ve biri iĢ geliĢtirme 

yapabilmesini beklediklerini ifade etmiĢtir. 

“Biz yeni bir şirket olduğumuz ve ürün geliştirmelerine ihtiyacımız 

olduğu için beyaz yakanın teknolojiye uyumu çok önemlidir. Endüstriyel 

tasarım, analiz programı kullanabilme ve 3 boyutlu çizim programları 

kullanması istenilir.”(F5) 

“Birimine göre çizim programları ve otomasyon programları 

kullanabilirliğine bakılır.” (F13) 

“Ar-ge kabiliyeti, iş geliştirme, proje tasarım.” (F14) 

“İşe alım sürecindeki adaylardan beklentimiz, teknolojiyi kullanabilir 

ve takip edebilir olmasıdır.”(F2) 

“Günümüz teknoloji çağı olduğu için teknolojik yetkinliklerinin olması 

tercih sebebidir fakat bunları yapabileceğine inandıran adaylarımızda tercih 

edilebilir.”(F7) 

“İlk etapta iyi derecede bilgisayar kullanımı (PC dili, mail, ofis 

programları vb.) beklenmektedir. Yanında yine iyi derecede en az bir 2D 

programı, bir 3D tasarım programı ve bir de tasarım analiz programı 

bilmesini beklemekteyiz. İşe alım değerlendirmesini ancak bu temel 

gerekliliklerin sağlanmasını müteakip başlatıyoruz. Bu gerekliliklerin 
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üzerindeki İş kabiliyetini doğru ve hızlı arttıran her bilgi adayın karnesine 

artı olarak yazılmaktadır.”(F17) 

4.7.3.5. Adayın Tercih Edilme Nedeni Teması  

            Adayın tercih edilme nedeni temasına iliĢkin kodlar Tablo 4.7. ve ġekil 4.5‟te 

sunulmuĢtur.  

Kod Frekans Katılımcılar 

ĠletiĢim becerileri 8 F2, F3, F6, F7, F12, F14, F15, F17 

Tecrübe 7 F4, F6, F8, F9, F14, F16, F17 

Karakter özellikleri 6 F1, F2, F5, F7, F8, F15 

Yeteneklerini sunabilen/yetkinlik 5 F7, F9, F10, F14, F17 

GeliĢimde süreklilik 5 F1, F4, F5, F13, F15 

Bilgi birikimi 4 F2, F6, F8, F12 

Ekip içerisindeki uyum 3 F10, F12, F15 

ĠĢ disiplini 3 F4, F5, F13 

Sorumluluk alma 1 F13 

Merak ve istek 1 F11 

Analitik düĢünme 1 F10 

Ġnovatif düĢünme 1 F1 

Teknolojik yetkinlikler 1 F6 

Makine ve ekipman tamir etme 1 F5 

 

Tablo 4. 7. “Adayın tercih edilme nedeni” temasına iliĢkin kodlar, frekanslar ve katılımcılar 
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ġekil 4. 5. “Adayın tercih edilme nedeni” temasına iliĢkin kodlar 

 

            Katılımcılar iĢe alım sürecinde bir adayı diğerlerinden ayıran önemli 

özellikleri ve birçok aday arasından bir adayı tercih etme sebeplerini açıklamıĢlardır. 

Dokuz katılımcı hitabet, göz teması, dinleme gibi iletiĢim becerilerine, yedisi 

tecrübeye, altısı özgüven, güvenirlik, dürüstlük gibi karakter özelliklerine, beĢi 

yeteneklerini göstermeye ya da yetkinliğe dikkat çekmiĢlerdir. 

İletişimi (jest ve mimikler dahil), düşünceleri, kendine güveni ve 

yeteneklerini sunabilen bir adayımız her zaman tercih sebebimiz olmuştur. 

(F7) 

“- Özgüveni- İletişim kabiliyeti, - İş konusunda kendini geliştirme 

isteği, - Ekip çalışmasına uyum sağlayabilmesi. Şeklinde sıralanmaktadır.” 

(F15) 

“Adayın işe olan uygunluğu ve tecrübesi ayıran önemli 

özelliklerdendir.”(F16) 

“Dil, öğrenme isteği, işi sahiplenmesi, uyum, dürüstlük, ahlak, kendi 

alanında profesyonel olması ve tamir etme özelliği çalışanın bölümüne göre 

ayrı ayrı tercih sebebidir.”(F5) 
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“Tercih edeceğimiz çalışma alanına göre bazen daha tecrübeli olması 

bazen de kendini daha iyi pazarlayan tercih sebebi oluyor.”(F9) 

            BeĢ katılımcı ise geliĢimde sürekliliğinin olmasına, dördü adayın bilgi 

birikimine, üçü ekip içerisinde uyumuna, üçü iĢ disiplinine dikkat ettiklerini 

söylemiĢlerdir. 

“Daha fazla kendini geliştirme ve inovasyona açık bir bakış açısı ve 

duyulan güven ön plana çıkmaktadır.”(F1) 

“İş yapma becerisi ve ekip çalışmasına uygunluğu analitik düşünme 

becerisi diyebiliriz.”(F10) 

“İş tecrübesi, iş disiplini, sürekli gelişime açık olması.”(F4) 

            Sorumluluk alma, merak ve istek, analitik ve inovatif düĢünme, teknolojik 

yetkinlikler ile makine ve ekipman tamir etme de adayın tercih edilme sebepleri 

arasında katılımcılar tarafından sıralanmıĢtır. 

“Aynı özelliklerde kişilerin yapacağı işe olan merakı ve isteği olan 1 

adım önde olur.”(F11) 

“Adayların tecrübesi, bilgi birikimi, fiziksel, sosyal ve teknolojik 

yetkinlikleri avantaj olmaktadır.”(F6) 

 

4.7.3.6. ĠĢe Alım için Süreç ve Programın Varlığı Teması 

            ĠĢe alım için süreç-program temasına iliĢkin kodlar ve alt kodlar Tablo 4.8. ve 

ġekil 4.6.‟da sunulmuĢtur. 

Kod Alt kod Frekans Katılımcılar 

ÇalıĢma yok  11 F3, F5, F6, F7, F8, F9, F10, F11, 

F14, F15, F16 

 Entegre 

edilebilir 

8 F3, F5, F6, F7, F8, F11, F15, F16 

 Entegre 

edilmez 

1 F9 

Deneme sürecinin 

gözlemlenmesi 

 3 F4, F7, F13 

Üzerinde çalıĢılmakta  2 F1, F17 

Adayları analiz etme-test  1 F12 
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etme 

Standart sorular  1 F2 

Ġki aĢamalı mülakat  1 F2 

 

Tablo 4. 8. “ĠĢe alım için süreç-program” temasına iliĢkin kodlar, alt kodlar, frekanslar ve katılımcılar 

 

 

ġekil 4. 6. “ĠĢe alım için süreç-program” temasına iliĢkin kodlar ve alt kodlar 

            Katılımcılar potansiyel adayları iĢe alım sürecinde yakından analiz edecek 

süreç ve program geliĢtirmeye iliĢkin çalıĢmalarından ve bu oluĢumu iĢletmelerine 

entegre etmeyi düĢünme durumlarından söz etmiĢlerdir. 11 katılımcı buna benzer bir 

çalıĢmalarının olmadığını, sekizi entegre etmeyi düĢünebileceklerini ifade ederken 

bir katılımcı entegre edemeyeceklerini ifade etmiĢtir. Ġki katılımcı ise üzerinde 

çalıĢtıklarını vurgulamıĢtır. 

“Böyle bir çalışmamız yok, bu oluşumu yakın zamanda entegre 

edeceğimizi sanmıyorum.”(F9) 

“Bazı potansiyel çalışmalarımız vardır. Zaman içerisinde 

işletmemizin entegrasyonuna dahil edilecektir.”(F1) 

“Böyle bir çalışmamız yoktur ama potansiyel adaylardan seçilen 

adayımız ile deneme süreci içerisinde uygun olup olmadığı 

gözlemlenmektedir. İşletmemiz sürecini etkilemeyecek bir program olur ise 

denemek isteriz.”(F7) 

“Böyle bir çalışmamız yok, olursa entegre etmeyi düşünürüz.”(F3) 
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“İşe alım süreci analizi ile ilgili bir çalışmamız yoktur. Mevcutta 

böyle bir oluşuma ihtiyacımız bulunmamaktadır. İlerleyen dönemde artan 

personel kapasitesine bağlı olarak firmamıza entegre edilebilir.”(F16) 

            Üç katılımcı deneme sürecinde adayı gözlemlediklerini, biri adayı görüĢmeler 

ve uygulamalar ile analiz edip test ettiklerini, biri mülakatlarda standart sorular 

sorduklarını ve biri de iki aĢamalı mülakat yaptıklarını dile getirmiĢtir. 

“Alınacak olan adayın oryantasyon sürecini iş ile olan durumunu 

gözlemliyoruz.”(F4) 

“Böyle bir sürecimiz var ve bu süreç aslında biziz. Adayları analiz 

ettikten sonra bünyemize dahil ediyor ve farklı bir test süreci başlatmış 

oluyoruz.”(F12) 

“İnsan kaynakları birimimiz tarafından pozisyonun gerekliliklerine 

uygun her adaya sorulan sorular aynıdır. Adayların cevaplarına göre 

analizler gerçekleştirilir. Daha sonra pozisyonla ilgili teknik bir birimin 

görüşmesi gerekirse teknik birim yetkililerimiz görüşmektedir. İki mülakatta 

da başarılı olan aday işe alınarak istihdam süreci tamamlanır.”(F12) 
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TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Yetkinliklerin özellikle iĢletmelerde giderek artan önemi, insan kaynaklarının 

tüm faaliyetlerinde kullanılmalarını sağlamıĢ olup iĢletmelerde standartlar 

oluĢturmak için kullanıldıkları görülmektedir (Yetkin, 2006: 15-17). Hem mevcut 

çalıĢan yetkinliklerinin geliĢtirilmesi hem de yeni iĢe alınacak adaylardan beklenen 

beceri ve yeteneklerin doğru Ģekilde belirlenmesi iĢletmelerde insan kaynakları 

fonksiyonunun önemli bir parçasını oluĢturmaktadır. ĠĢgücü beklentilerini ve 

standartlarını netleĢtirmek, çalıĢan-ekip-yönetici üçlüsünü iĢletme stratejileri ile 

uyumlaĢtırmak, adil değerlendirme ve ücretlendirme sistemi oluĢturmak isteyen 

iĢletmelerde yetkinliklerin iĢletme açısından faydaları aĢağıda yer almaktadır 

(Yetkin, 2003: 15-17): 

- Performans grafiğinde artıĢ 

- Bireysel davranıĢlarla paralel Ģirket baĢarısı 

- ÇalıĢan-iĢveren iliĢkisinde yeni bir boyut 

- DeğiĢen baĢarı kıstasları 

- Yeni bir öğrenme kültürü 

- Hem çalıĢan hem iĢveren açısından güvence 

- Rekabet gücü 

            ĠĢletmelerde yetkinlik anlayıĢına dair yapılan literatür araĢtırmasında tez 

çalıĢmalarından elde edilen bulgular incelenmiĢtir. Üçer Akgün (2023) tez 

çalıĢmasında otomotiv, tekstil, perakende ve finans alanlarında yer alan iĢletmeler ile 

bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢ, iĢletmelerde iĢ gören adaylarında ihtiyaç duyulan 

yetkinlik ve halihazırdaki personelin yetkinliklerinin geliĢtirilmesi, hangi dijital 

yetkinliğin daha çok tercih edildiği ortaya konmuĢtur.  

Güler (2010) Türkiye‟de faaliyet gösteren banka çalıĢanlarının yetkinliğine 

dair bir çalıĢma yapmıĢtır.  

Özsürünç (2022) tezinde Türkiye‟de veri bilimi pozisyonlarına dair 

yayınlanan iĢ ilanları üzerinden bilgi ve yetkinlik setlerini inceleyen ve analizini 

gerçekleĢtiren bir yetkinlik çerçevesi oluĢturmuĢtur.  
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Çoban (2022) tez çalıĢmasında bireylerin yetkinliklerinin performansa 

etkilerini ölçmüĢ, Binici (2021) muhasebe meslek mensupları açısından mesleki, 

dijital ve soft yetkinlik düzeylerini incelemiĢtir. Ġlgili çalıĢmalara bakıldığında sadece 

makine imalat sektöründe iĢ görenlerde yetkinlik bazlı bir çalıĢma olmadığı 

görülmüĢtür. Ayrıca bu tezin konusu olan iĢletmenin iĢ görenden beklediği 

yetkinliklerle iĢ görende var olan yetkinliklerin kıyaslaması çok az çalıĢmada 

incelenmiĢtir. 

            Bu tez çalıĢmasında gerçekleĢtirilen araĢtırma, iĢletmelerde yeni yetkinliklere 

dair farkındalığın oluĢtuğunu, ancak net bir yol haritalarının olmadığını ortaya 

koymuĢtur. ĠĢletmelerin kendi öz yetkinliklerinin ne olduğunu henüz netleĢtirmemiĢ 

ve bunu gerçekleĢtirecek yetkinlik modellerinin oluĢturulmamıĢ olması iĢe alım 

sürecini de olumsuz anlamda etkilemektedir. 

            ÇalıĢma kapsamında 6 tema ve 11 alt tema belirlenerek, bu temalar 

çerçevesinde 17 iĢletme yöneticisi ile görüĢme sağlanmıĢtır. ĠĢletmelerin dijital 

teknolojilere kolaylıkla ulaĢabildiği, teknolojiyi kullanarak (dijital reklam gibi) iĢe 

alımlar yapılabildiği ancak istenen yeterliliğe sahip aday bulunamadığı, zaman 

zaman ise adayların gerçek olmayan beyanlarda bulunabildiği (sahte sertifika gibi) 

belirtilmiĢtir. ĠĢ gören adaylarının pozisyonlarına ve yetkinliklerine göre deneme 

süreleri geçirdikleri, ancak yine de beklenen yetkinliklerin adaylarda 

bulunamamasının iĢ planlarında gecikmeye neden olduğu ortaya konmuĢtur. 

            ĠĢletmeler adaylardan, açık olan pozisyona göre yabancı dil, uygulama 

becerisi, mesleki yeterlilik belgeleri gibi temel yetkinlikler dıĢında çizim programı 

bilgisi, sosyal-sözel iletiĢim becerisi, makine ekipman kullanım becerisi, ekip içi 

uyum, adaptasyon yeteneği, öğrenmede süreklilik, ileri düzey bilgi teknolojileri 

kullanımı gibi yeni nesil yetkinliklere sahip olmalarını beklemektedir.  

            Yine iĢletme yöneticilerinin iĢ gören adaylarından beklediği hitabet, göz 

teması, dinleme, özgüven, geliĢimde süreklilik, sorumluluk alma, merak ve istek, 

analitik ve inovatif düĢünme gibi ayırıcı özellikler, iĢe alımlarda tercih nedeni olarak 

görülmektedir. Bu yeni yetkinliklere iĢletmelerin yaklaĢımı olumlu olup, verilen 

cevaplarda çoğunlukla üst sıralarda yer almaktadır.  
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           AraĢtırma bulgularından hareketle, potansiyel adayların iĢe alım sürecini 

yakından analiz edecek süreç ve program geliĢtirmeye iliĢkin çalıĢmalara dair 

iĢletmelerin çoğunluğunun bir uygulaması olmadığı ancak ilgilendiklerini 

belirtmeleri, iĢe alım sürecini daha profesyonel hale getirme isteklerinin olduğunu 

göstermektedir.  

            Yetkinlikler, bugünkü Ģartlar göz önüne alındığında iĢe alım ve 

sürdürülebilirlik noktasında hemen hemen her iĢletme için büyük önem taĢımaktadır. 

ĠĢletmeler arasında ayırıcı bir özellik olan yetkinlik bazlı iĢe alım, rekabet ortamında 

iĢletmeleri öne taĢıyan bir unsur olarak öne çıkmaktadır. ĠĢletmelerin baĢarıya 

ulaĢmasında büyük etken olarak görülen alanında yetkin iĢ görenler, kapasite artırımı 

ve sürdürülebilirlik bakımından iĢletmeye büyük katkı sağlamaktadır. Dolayısıyla 

iĢletmelerin iĢ gören seçiminde sektöre ve pozisyona uygun inovatif yetkinliklere 

sahip adayları seçmeleri ve mevcut adayların yetkinliklerini geliĢtirmeye yönelik 

planlamalar yaparak hayata geçirmeleri, iĢletme performansını artıracak önemli bir 

unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

            Günümüzde iĢ görenlerin temel yetkinliklere sahip olması iĢe alım noktasında 

yeterli görülmemektedir. Sürücü belgesi, temel bilgisayar kullanımı, diploma gibi 

etkenlerin dıĢında ilgili sektör ve pozisyona göre adayın yeni nesil becerilere sahip 

olması (analitik düĢünme, iliĢki kurma, müĢteri odaklılık, problem çözme,eleĢtirel 

düĢünme, yaratıcılık,bilgi ve medya okuryazarlığı,üretkenlik,duygusal zekâ) personel 

seçiminde iĢletmelerin üzerinde durduğu bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Dolayısıyla bireylerin de kiĢisel yetkinliklerini geliĢtirme konusunda çaba sarf 

etmeleri gerekmektedir. 

 

            ĠĢletmelerin yeni yetkinliklere olan ilgisi, farkındalığı ve talebi giderek 

artmaktadır. Bu doğrultuda, küresel terimlere ve iĢleyiĢe ayak uydurmak, dijital 

çalıĢma ortamlarının da etkisiyle yeni yetkinliklere sahip iĢgücü ile çalıĢabilmek için 

iĢletme sahiplerinin/yöneticilerinin de üzerine düĢen bazı hususlar bulunmaktadır. 

Özellikle mevcut personelin beceri ve yetkinliklerinin geliĢtirilmesi ve 

güncellenmesi, bu yetkinliklere yatırım yapılması dijital dönüĢümün bir parçası 

olabilmeleri için gereklidir. Kurumun personel alım ve kurum içi eğitim gibi insan 
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kaynakları kültürünün de bu yönde evrilmesi gerekmektedir. Eğitimlerde standardın 

dıĢında veri analizi, pazarlama stratejileri, yapay zekâ, bilgi güvenliği gibi alanlara 

öncelik tanınmalıdır. Bu alanlarda sadece mevcut iĢ görenlerin değil, yöneticilerin de 

donanımlı olması büyük önem taĢımaktadır. 

            Bahsi geçen eğitim yelpazesinin geniĢletilmesi, yaygınlaĢtırılması ve kolay 

ulaĢılabilmesi için üniversiteler baĢta olmak üzere kamu kurumlarının çeĢitli 

yönergeler hazırlayarak öğrenme ortamları oluĢturması gerekmektedir. Lisans 

eğitiminde bahsi geçen yeni yetkinliklerin ders olarak okutulması, yeni sertifika 

programları açılması; ilgili kamu kurumlarının kaynak sağlaması önem arz 

etmektedir. 

            Sektörde öncü, dijitalle bütünleĢmiĢ iĢletmelerin ise örnek oluĢturma 

açısından konferanslar yoluyla yöneticilere, öğrencilere, iĢ arayanlara ve halihazırda 

çalıĢanlara tecrübe aktarımı yapmaları önerilmektedir. Bu Ģekilde yöneticilere 

tecrübe kazandırmıĢ, iĢ görenlere, öğrencilere ve iĢ arayanlara ise yol göstermiĢ 

olunacaktır. 

            Sonuç olarak bu tez çalıĢmasının farklı pozisyonlarda yapılan iĢe alımlar için 

yetkinlik bazlı personel seçim ve değerlendirme faaliyetlerinde iĢletmelere; yeni 

yetkinliklerin istihdamdaki önemini kavramaları ve kiĢisel geliĢim noktasında beceri 

kazanımına yönelmeleri için iĢ görenlere yol gösterici olacağı düĢünülmektedir. 
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