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OGRENEN ORGANIZASYONLARDA DIJITAL
UYGULAMALARIN CALISAN YETKINLIKLERINI
GELISTIRMESINE YONELIK BIR CALISMA!

A STUDY FOR DEVELOPMENT OF EMPLOYEE
COMPETENCIES WITH DIGITAL APPLICATIONS IN
LEARNING ORGANIZATIONS

Hediye Ceyda ASLANTAS
Dr. Atilla YELBOGA?

OZET

ijitallesme ile birlikte isletmelerde degisim ve tistiinlitk kurma caligmalart aremigtir. Tiim
is stireclerinde dijital uygulamalar ve dijital bakis agisi 6nemli bir hale gelmistir. Bu se-

beple isletmeler giiniimiize ayak uydurmak ve rekabet tstiinligi saglamak icin dijital-

lesmeyi ve yenilikleri yakindan takip etmektedir. Dijitallesmenin en énemli 6zelligi olan degisim,
isletmelerde dinamik bir yapiyr da beraberinde getirmektedir. Bu ¢aligmanin genel amaci, 6grenen
organizasyonlarda geleneksel insan kaynaklari uygulamalarindan, dijital yapiya gecen bir firmada ¢a-
lisanlarin yetkinliklerinin degisimini incelemektir. Aragtirma yapilan firmada dijital insan kaynaklar:
uygulamalarinin ¢aligan yetkinlikleri tizerindeki etkisi ¢alisanlarin bakis acisiyla incelenmistir. Bu
dogrultuda calisanlarin bakis agisint anlamak icin gelistirilen bir 6l¢gme araci ¢aligmada kullanilmig-
tr. Bu 6l¢me aracindan edinilen veriler gergevesinde gerekli istatistiksel analizler yapilmigtir. Cesitli
hipotezler kurularak bulgular incelenmistir. Sonug olarak, dijital insan kaynaklari uygulamalarinin
yonetsel, fonksiyonel ve temel yetkinliklerle dogrudan iligkili oldugu tespit edilmistir. Boylece dijital-
lesmenin stratejilere etkisiyle beraber uygulamaya déniismesinin yetkinliklere de pozitif yonde katkisi
oldugu gértulmiistiir. Firmalarin dijital dontistim fikirlerinin insan kaynaklar: siireclerini sekillendire-

rek yetkinliklere katki saglayacagi soylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenen organizasyon, dijital uygulamalar, ¢alisan yetkinligi, insan kaynaklari,
dijital

1 Bu makale, Hediye Ceyda Aslantas'in Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiiisit nde Dr. Atilla Yelboga danismanligin-
daki yiiksek lisans ¢alismasindan tiiretilmistir.
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ABSTRACT

hange and establishment of superiority have increased in enterprises with digitaliza-

tion. Digital applications and digital perspectives have become important in every

aspect of business processes. For this reason, companies follow digitalization and in-
novations closely to keep up with the present and provide competitive advantage. Change, which
is the most important feature of digitalization, brings a dynamic structure in business. The general
objective of this study is to examine the change of employee competencies by moving from tradi-
tional human resources applications to digital structure in learning organizations. Thus, the effects
of digital applications on employee competencies were investigated in the reference enterprise. In
this respect, a measurement tool developed to understand the employees” perspective was used in the
study. Necessary statistical analyzes were performed within the framework of the data obtained from
this measurement tool.As a result, it has been determined that digital human resources applications
are directly related to managerial, functional and basic competencies. Therefore, the transformation
of digitalization into practice along with the impact on strategies has positively contributed to com-
petencies. It can be said that digital transformation ideas of companies will contribute to competen-

cies by shaping human resources processes.

Keywords: Learning Organization, Digital Applications, Employee Competency, Human Resources,
Digital
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Belirli bir zaman diliminde ¢evrede ve bireyde gozlemlenen farklilagmalar degisim olarak adlandi-
rilmugtir. Her yapinin temeli degisime dayanir. Heraklitus’ un “Diinyada degisme hari¢ hicbir seyin sabit
olmadigr” sozti bunu en iyi sekilde aciklamakeadir. Gilintimiizde degisim hayatumizin olmazsa olmaz-
lar1 arasindadir. Bu degisimle birlikte organizasyonlarda da farklilasma gelecege ayak uydurma cabast
oldukga yiiksektir. Teknolojideki gelismeler degisim olgusunun 6nciisii niteligindedir. Teknolojik gelis-
meler bazen isin dogast geregi bazen de aniden gergeklesmektedir (Pettigrew 1988, s. 89).

Ticaretin serbestlesmesi, diinyada sinir kavraminin kalmamasi ve hizmetin talep edilebilir olmasi ile
endiistriyel iligkilerdeki farklilasmalar 6rgiitler icin de yapisal degiskenlikleri beraberinde getirmistir (Tiirk
2003, s.47). Guniimiizde degisimin hizli bir sekilde devam ettigini géz 6niinde bulundurdugumuzda
organizasyonun etkin ve verimli olmasi ayni zamanda kaliteli tiriin ve hizmet sunulmasi i¢in yeni yon-
temler gelistirilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ge¢misteki tecriibelerden ve yasanmus olaylardan

ders ¢ikarak bu olaylar1 avantaja doniistiiren yaklagimlardan biri de 6grenen organizasyon modelidir.

Ogrenen organizasyon ile is birligini, ekip halinde hareket etmeyi ve orgiitsel 6grenmeyi amagla-
maktadir. Bu organizasyon modelinde yonetim ekibi kurum kiiltiiriinti olusturmak ve yayginlastirmak
icin calismalar yapmaktadir. Bununla birlikte siirekli 6grenme imlani saglanarak bu vizyonun ¢alisan-
larda da yayginlastirilmas: saglanmaktadir. Ciinkii degisime adapte olabilen, farkliliklar1 benimseyebilen
orgiitler hayatta kalabilmektedirler. Kiiresel rekabette bagarili olmak i¢in kullanilan uygulamalardaki eri-
simde kolaylik, tirtinlerdeki farklilasma ve diisiik maliyet rekabet stratejileri agisindan son derece 6nem-
lidir (Tastan, 2004). Insan kaynaklar: siireclerinde dijital uygulama kullanimi bu anlamda hiz, farkli-

lasma ve diisiik maliyet getirebilmektedir.

Literatiir taramasinda yetkinlik tiirleri incelendiginde dort farkli baglikta incelemek miimkiindiir
(Baker ve dig. 1997, s. 266). Bunlar stratejik yetkinlik, ayirt edici yetkinlik, fonksiyonel yetkinlik ve
bireysel yetkinliklerdir. Stratejik yetkinlikler is ile rekabet edilen ¢evre arasindaki uyumlulugudur. Bir
takim temel teknolojilerin ve bilginin kuruma rekabet Gstiinliigii saglamasi ayirt edici yetkinlik olarak
tanimlanmustir. Organizasyonun rekabet edebilecegi pazarlama ya da imalat gibi belirli fonksiyonlar: ile
giiclii yanlarinin uyumu fonksiyonel yetkinliktir. Bireysel yetkinlik incelendiginde bir bireyin isini et-

kili ve verimli sekilde tamamlamasi i¢in sahip oldugu bilgi ve becerileridir. Bunlarin haricinde besinci



bir yetkinlik kavrami olarak rekabetci yetkinlikten de bahsedilmektedir. Rekabetci yetkinlik, organizas-
yonun temel is siiregleri ile ilgili en iyi standartlarin Sl¢iimlenerek ilerlenmesi olarak tanimlanir. Reka-
betgi yetkinligin diger yetkinlik tiirlerinden ayrilan 6zelligi ise dinamik olmasidir. Organizasyonlarla ki-
yaslanma performans agisindan énemlidir (Baker vd., 1997: 266). Ogrenen organizasyonlarda siirekli
ogrenmenin ve degisim odakli olmanin ¢alisanlara katkis: da biiytikeiir. Yetkinliklerin gelisimi i¢in de-
gisim odakli bakis agist olumlu yonde katki saglamaktadir. Dijital doniisiim fikrinin de bu kapsamda

onemi biiyiiktiir. Detayli aragtirmalar konu bagliklari altinda incelenmistir.

Insanoglu yasam déngiisii siiresince bir 6grenme evresinden gegmektedir. Insan 6grenme yetenegi
olan ve 6grenen bir varliktir. Insani, diger varliklardan bu yaninin iistiinliigii ile ayirmak miimkiindiir
(Akbaba 2012, s. 2). Insanlar giinliik hayatlarinda gelisimi ve siirekli 6grenme bilincini kavrayip sos-
yal hayatlarini bu yénde gelistirmeye calismaktadirlar. Bu kapsamda 6grenen organizasyon fikri bir fel-
sefedir, yani hayata bakis agisidir. Ogrenen organizasyon bilincinde olan organizasyonlarda bu felsefe-

nin olumlu etkileri izlenmektedir.

Ogrenme kavrami gesitli bigimlerde tanimlanmistir. Ogrenme kisinin olgunluk seviyesine gore, dis
diinya ile etkilesimi sonucunda yeni davranislar kazanmasi ve degisim siirecidir. Tanimlara gére 6grenme
bir siiregtir ve yasam dongiisii siiresince ortaya ¢ikan bir davranis durumudur. Ogrenmenin olabilmesi
igin siirekliligin olmasi gerekmektedir (Morris, 2002). Ogrenme kavraminin anlami 6grenen organi-
zasyonlarda daha da farklidir. Ogrenme bir sinif ya da konferans salonunda yapilan bir sunumu pasif
olarak dinlemekten ¢ok daha fazlasidir (Cetin, 2018).

Degisim rekabetin olmazsa olmazlarindandir ve organizasyonlar degiserek, 6grenerek gelisim saglar-

lar. Bu sebeple, 6grenen organizasyon konusunda hizli bir gelisim goriilmektedir (Ozalp 2000).

Ogrenen organizasyonlarin varolus adimlarinda calisanlarin katkast ve rolleri oldukea etkilidir. Marqu-
ardt (2002) Ogrenen organizasyon sisteminin yapt taslari olan organizasyon, insan, bilgi ve teknoloji-
nin birbirleri ile iligkili ve organizasyon icin gerekli oldugunu belirtmektedir. Bu unsurlardan biri dige-

rine gore daha zayif oldugunda iliskiyi etkileyecektir.

Ogrenen organizasyonlarda 6grenme siireci isletme politikalarinin ve stratejilerin belirlenmesi, uy-
gulanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi seklinde planlanmugtir. Plinlama siirelerinin icine en-

tegre edilen deneysel yaklagimlara ve geri besleme déngiilerine yer verilerek, stirekli gelisme saglanabi-

lir (Pedler, 1991).

Calisanlarinda 6grenme odakli bir bakis agist yaratabilen organizasyonlar amacina ulasabilirler. Bu
bakis agist ortak bir amag ile 6grenme tizerine yogunlagma imkani saglar. Dis cevrede olan degisimi bi-
lerek ihtiyaglara ve sorunlara ¢oziim saglanabilir ancak bilgi paylasilmali ve ulagilabilir olmalidir. Bilgi

tim c¢alisanlar ile paylasildiginda 6grenen organizasyonun etkinligi artmaktadir (Yildirim, 2006).

Ogrenmeyi ve katlimi artirmak i¢in organizasyonlarda ddiillendirme faaliyeti yapilmaktadir. Sii-
rekli gelisim i¢in bu 6nemlidir. Hatalar i¢in herhangi negatif bir yaklagim benimsenmemelidir ¢iinkii
hatalar ¢ogu zaman yol gosterici olabilir. Organizasyonlarda farkl: fikirde hatta bazen karsit goriiste ki-
silerin olmasi 6grenme agisindan 6nemli bir gelisim saglayabilir. Tim bunlar sayesinde ¢alisanlar orga-

nizasyonlarina katk: saglayabilecektir (Yildirim, 20006).

Ogrenen organizasyon siiregleri incelendiginde McGill ve Slocum yaptiklari ¢alisma goze carp-

maktadir. Ogrenme agisindan organizasyonlar: dort asamada incelemislerdir. Organizasyonlar 6grenme



agisindan sirastyla bilen organizasyon, anlayan organizasyon, diisiinen organizasyon ve dgrenen organi-
zasyon olarak siniflandirilirlar (Mercan 2004, s. 140).

Klasik bir ydnetim anlayisi olan “Bilen organizasyon” gercekei ve mitkemmel olma en 6nemli 6zelli-
gidir. Sayan’” a gore “Bilen organizasyonlarin temel 6zelligi ¢evrelerindeki degisime tepki olarak var olan
tirtin ve hizmetlere ekleme yapmalaridir. Bu tiir yapilarda yapilan yenilikler 6grenme sonucunda ortaya
¢tkmug tirtinler degildir. Bu yiizden firmanin kanitlanmus ¢izgisiyle sinirl kalan yenilikler, rekabet giiciinii
de sinirlamaktadir. Bilen organizasyonlardaki siki denetim, uyum gosterme konusundaki baski, rutin

davraniglar ve riskten kagma egilimi 6grenmeyi engelleyen en 6nemli faktorlerdir” (Sayan 2006, s.39).

Bilen organizasyona gore insan faktorii daha da 6nemlidir. Insanlar hedefe yonelik ortak hareket
ederler. Bu sekilde bir kurum kiiltiirii olusur ve sirket baglilig1 ortaya ¢ikar. Bu érgiitlerde kurum kiil-
tiirii oldugu ama degisime direng de 6ngoriiliir (Oneren 2012, s. 166). Anlayan organizasyonlardaki

temel konu sirket bagliliginin saglanmasidir.

Diisiinen organizasyonlarda yoneticilerin is konusunda sorunlari ¢cabuk tespit ederek analiz yapmasi
ve harekete ge¢mesi icin egitilmiglerdir (Cam 2002).

Organizasyonlarin gelisme agisindan son basamagi olan “Ogrenen Organizasyon” 6grenmeyi des-
tekleyip, personelini giiclendirmeyi 6nemseyerek, seffaf ve yapict bir iletisimi 6ne ¢ikaran bir yapidir.

Bu organizasyon biinyesinde bulunan her paydastan 6grenilecek bir bilginin oldugunu kabul eder (Yil-
dirim 2006).
Bu organizasyonun en 6nemli 6zelliklerinden biri de degisimi bilincini organizasyonunun her ala-
nina ulagmis olmasidir. Degisim 6grenmek igin yeni bir firsat olarak degerlendirilir (Oztiirk 2003).
Ogrenen organizasyonlarda degisimin ve her durumdan 6grenmenin calisanlara katkist da biiyiikeiir.
Organizasyon felsefesini anlamak, bilgiyi yorumlamak kisilere farkli bakis agilari kazandirir (Tolgay 2010).
Ogrenen organizasyonlarin disiplinlerini ele alan Senge “Besinci Disiplin” adli kitabiyla 6rgiitlerin

ogrenen bir organizasyona déntistimiinii detaylica anlatmaktadir. Bu bes disiplini inceledigimizde aga-
gidaki gibi siralanmakeadir (Senge 1990).

a) Ortak bir bakis acisinin olusmast
b) Kisisel gelisim

c) Zihinsel modeller

d) Takim halinde 6grenme

e) Sistem diisiincesi.

Disiplin kelimesinde anlatilmak istenen uygulama i¢in ortaya konulmasi gereken kavramlari ifade
etmektedir. Yukarida bahsedilen bes disiplin ile geleneksel otoriter orgiitler ve 6grenen organizasyonlar
farklilik kazanir (Senge 1990, ss.19).

Ortak bir bakis agisinin olusturulabilmesi icin vizyonu tanimlamak gerekir. Gelecekte hangi ko-
sullarda olacagini ifade eden goriis, anlayis ve diisiinceler vizyonu ifade etmektedir. Organizasyonlarda
vizyon bilinir olup, gesitli dokiimanlara eklenmelidir. Vizyon yé6neticiler tarafindan kabul edilmis olup
tiim kademe ¢alisanlarla paylagilmalidir (Cam 2002, 5.76).

Vizyon tiim galisanlarin sirket amaglarint ortak bir resimde gorebilmesini saglamaktadir. Insanla-
rin vizyon olugturmasinin sebebi ise ortak bir bakis agist olusturarak birbirlerine baglanmasidir (Senge
1990, s.227).

Kisisel vizyonlarin paylagilan vizyona doniisiimii sadece iist diizey yoneticiler tarafindan yapilma-

maktadir. Sadece alt kademe ¢alisanlarin olusturdugu bir vizyon da tiim 6rgiitii kapsamayacakur. Burada



esas olan konu {ist yonetim tarafindan olusturulan vizyonun tiim ¢alisanlart kapsamasidir. Olugturu-
lan vizyonda ¢alisanlarin kendilerini bulmasi ve ¢alismalarinin merkezi bir unsuru olarak gérmesi ge-

rekmektedir (Senge 1990, 5.235).

Kisisel gelisim icin bireyler is yasaminda yeteneklerini ve tecriibelerini artirmak i¢in kendilerini sii-
rekli gelistirmektedirler. Yiiksek kisisel ustalik diizeyine sahip olan kisilerde birgok ortak temel karak-
teristikler bulunmakradir. Vizyon ve hedeflerin gerisinde insanlar degisime ayak uydurarak kendilerini
gelistirmek amaciyla hareket etmektedir. Derinden sorgulayarak siirekli olarak gercegi gormek igin ¢a-

balamakradur. Kisisel gelisim hayat boyu siiren bir siirectir (Senge 1990, s.157).

Zihinsel modeller diinya algisinin yani sira nasil harekete gececegimizi de belirlemektedir. Farkli
zihni modellere sahip kisiler olaylar: farkls algilayip farkli sekilde yorumlayacak bunun sonucunda farkls
tepkiler verecektir. Zihni modeller organizasyonlarda da ayni sekilde islemektedir. Yoneticiler 6nemli
kararlar verirken kaliplasmis bakis acilari bir kenara birakmalari gerekmektedir. Yani zihni modellerini

degistirmelidir ancak bu sekilde 6grenmeyi hizlandirabilmektedirler (Istar 2006).

Organizasyonlarda takim halinde 6grenmenin {i¢ unsuru vardir. Bunlar karmagik sorunlar tizerine
i¢ goriisel diisiinme ihtiyaci, yenilik¢i ve esglidiimlii eylem, takim tiyelerinin diger takimlar tizerindeki
rolidiir. Karmagik sorunlar Gizerine i¢ goriisel diisiinme ihtiyaci birgok kisinin bakis agist ve bilgi bi-
rikiminin nasil kullanilacaginin 6grenilmesidir. Yenilik¢i ve esgiidiimlii eylem takimlarda var olan gii-
veni destekleyerek hep birlikte birbirlerini tamamlayici olarak davranis gostermesidir. Takim tiyelerinin
diger takimlar tizerindeki rolii 6grenen takimin siirekli gelisimi ve takim halinde 6grenip becerilerini

daha genis bir bicimde yayginlastirmaktadirlar (Senge 1990, 5.257).

Ogrenen organizasyona doniismek igin takim olarak 6grenme ¢ok onemlidir. Tiim disiplinlerin bir-
biri ile iligkisi oldugu gibi, takim halinde 6grenmenin de diger disiplinler ile iliskisi vardir. Kisiler viz-
yonlarinin bir parcasini orgiitlerde bulabilen, zihni modellerini bu yénde gelistirmis olan takimlar, bir-

likte takim halinde 6grenmeyi basarabilmislerdir (Istar 2006).

Sistem yaklagim1 bir sistemi biitiiniiyle ele alip alt sistemleri ve bunlar arasindaki iliskileri dogru
bir bicimde degerlendirmektedir. Sistem analiz yontemlerini basariyla uygulayan bir davranis bigimi-
dir (Uygur 2007).

Calisanlarin bilgi, beceri, tecriibe, davranis ve motivasyon gibi gozlemlenebilir 6zellikleri yetkinlik-
lerini kapsamaktadir (Ensari 1998, ss. 100-103).

Calisanlar yetkinliklerini degisim bakis agust siirekli 6grenerek kendilerini gelistirebilirler. Ogrenen

organizasyonlarda bulunan bu kavramlarla da yetkinliklerine katk: saglarlar (Tolgay 2010).

Yetkinlik kelimesinin Oxford (2009) sozliigiindeki tanimindan “kisilerin bir isi yapmak icin ihti-
ya¢ duyduklart bilgi, yetki, beceri, yetenek, gii¢ vb. sahip olma durumu” seklinde bahsedilmektedir.
Tirk Dil Kurumu' nun (2011) sézligiinde ise “yetkin” tanimi “gerekli olgunluga erismis, kimil, mii-

kemmel” seklinde ifade edilmistir.

Unal (2013), yaptg: calismada yetkinlik tanimi “belirli bir is baglaminda bir aktivitenin yapilabil-
mesi i¢in gerekli olan ve insanlarin elde edebilecekleri spesifik, belirlenebilir, tanimlanabilir ve 6l¢iilebi-
lir bilgi, yetenek, beceri ve/veya diger isler ile ilgili karakteristiklerdir” seklindedir (Unal, 2013, s.131).
Bu tanimda da goriilecei tizere yetkinlik is ve ¢caligan arasinda uyumun incelenebilecegi bir kavramdir.

Ayrica olciilebilir olmast ¢alisan performanst agisindan 6nemli bir girdi saglamaktadir.



Yetkinlik ile ilgili bir¢ok tanim meveuttur. Yetkinliklerin bir kisinin bir isi neden daha iyi yapug:-
nin cevabi oldugu ileri stirtilmiistiir. Bilgi, beceri, tutum, tstiin performans ve davranisin yetkinligin
ana maddeleri oldugu ifade edilmistir (Budak,2008;ss.52-53). Yetkinlikler bu maddelerin tamamin:
kapsamaktadir.

Her yetkinligin kavramsal olarak bir bilgi diizeyi vardir. Yetkinlikler dogustan ya da tecriibe ile ka-
zanildiginda beceri olarak ifade edilir. Bilgi ve beceriyi harekete gegirmek icin karakter, kisilik 6zellik-
leri ve inan¢ gibi yaklagimlar ise tutumdur. Yetkinligin gézlemlenebilir bir davranisa doniistitkten sonra

ortalama performanstan daha fazlasi tstiin performanstr (Budak, 2008).

Yukaridaki tanimdan hareketle giinliik hayatimiza bakugimizda bir konuda yetkin olabilmek igin te-
mel sart o konu hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Ornek vermek gerekirse “Dijital Déniisiim” konusunda
yetkin olmak isteyen birisinin oncelikle dijital dontisiim konusunu bilmesi gerekir. Bu bilgi deneyimle
ya da bir egitimle edinilebilir. Yetkinligin bir diger boyutu ise beceridir. Beceri bir isi ustalikla yapabil-
mek, o konuda yetenekli olmak olarak tanimlanabilir. Yetenek yine dogustan olabilecegi gibi sonradan
da edinilebilir. Bilgi edinme egitimle olurken, beceri deneyimle kazanilir ve zaman icinde gelistirilir.
Yukaridaki 6rnekten hareketle “Dijital Doniistim” konusu 6grenilir ancak uygulandikea, o ekosistemin
icinde oldukea beceri saglanir. Tutum kisilerin bir konu hakkinda diisiince ve inancini ifade eder. Ay-

rica davranigin sekillenmesinde de énemli bir rol oynar (Budak 2008).

Literatiir taramalarinda bazi tanimlarda yetkinlikler bir isin sonucunun kalitesi ya da standardi ola-
rak goriilmektedir. Is yerindeki verimlilik ve etkinlik kazanimlari takip etmek igin yetkinlikler kullani-
lir. Orgiitsel performansin biitiinii i¢in de tanimlanabilmektedir. Yetkinlik kisinin sahip oldugu ya da
gerceklestirecegi performans standartlarini da kapsamakeadir.

Yetkinlik bilegenleri icerisinde yetkinliklerin belirlenmesi de dolayli olarak bulunmaktadir. Yetkinlikle-
rin hangi alanda kullanilacags yetkinliklerin belirlenmesi ile miimkiindiir (Ibicioglu ve Unal 2014. s. 61).

Yetkinlik tiirlerine kisaca deginmek gerekirse literatiir aragurmalarinda bes farkli grupta toplandigs
goriilmektedir (Baker ve dig. 1997, s. 2606).

a) Temel teknolojilerin ve becerilerin organizasyona rekabet avantaji saglamasi ayirt edici yetkin-

lik olarak tanimlanmaktadir. Organizasyonlarin birgogunda bu yetkinlik mevcut olabilir.

b) Yapilmast gereken 6zel bir isi tamamlamak icin gerekli bilgi ve becerilerin biitiiniine bireysel
yetkinlik denilmektedir.

¢) Organizasyonun gevresinin is stratejileri ile uyumunun iyi olmast stratejik yetkinligidir.

d) Fonksiyonel yetkinlik organizasyonun belirli fonksiyonlarinin rekabet etmek i¢in belirlenen 6n-
celikleri ile kuvvetli uyumunu kapsamaktadir.

e) Organizasyonun uyguladigi temel is modellerindeki en iyi standartlarin 6lgiilerek devam etmesi
rekabet¢i yetkinlik olarak degerlendirilmekeedir. Rekabet yetkinligi dinamik bir yapida oldugu
icin digerlerinden farklidir. Diger organizasyonlarla kiyaslama temelindedir.

Ozetle yetkinlik kavrami genis bir kapsama sahiptir ve bu durum yetkinlik bilesenleri iizerinde de

etkilidir. Yetkinlik bilesenleri arasinda digerlerine gore bilgi, beceri ve gozlemlenen davraniglarin 6n

planda oldugu gériilmektedir.

Organizasyonlar icin ¢alisan yetkinliginin 6nemi incelenecek olursa organizasyon amacina ulagmak

icin yetkinliklerin stratejik amaglarla uyumlu olmast beklenmektedir (Géral 2009).



Organizasyonlarda yetkinlikler stratejik yonetim goziiyle incelendiginde, kaynak ve beceri birlesimi
olarak tanimlanir. Kaynak ve becerilerin birlesimi temel yetkinlikler olarak siniflandirilmaktadir. Temel
yetkinlikler degerlidir, 6zneldir, kolay kolay degistirilemezler ve stratejik agidan rekabetin kaynagidir.

Organizasyonlar icin yetkinligi 6nemli hale getiren faktorlerin baginda; isle ilgili siiregler, liderlik
davranslari, kisilerarast iliskiler gelmektedir (Unal 2013, s. 131). Organizasyonlar igin ekonomik fak-

torlerin yani sira sosyallikte 6nemlidir.

Bir organizasyon igin insan fakeorii son derece 6nemlidir. Insan Kaynaklart béliimiiniin 6nemi de
burada ortaya ¢tkmaktadir. Insan kaynaklarinda yapilan galismalarin giktilart yetkinlik 6lgimlerinin so-
nucuyla dogru orantilidir. Insan kaynaklari siireglerine baktigimizda akla gelen temel basliklar ise alim,

degerlendirme, egitim, terfi, 6diil ve ticret politikalari ¢alisan yetkinlikleri ile paralellik gostermektedir

(Unsar 2009, s. 48).

Calisan yetkinlikleri stratejik amaglarla ve rekabet ile dogrudan iliskili oldugu icin insan kaynak-
larinin yetkinlik yonetimi organizasyon agisindan onemlidir. Organizasyonlar yoneticiler agisindan in-
celendiginde yoneticilerin risk ve firsatlari gormesi daha yiiksektir. Bunlara bagli olarak hizlica aksiyon
alinmasi rekabet edebilme yetenegini arturmaktadir. Calisanlarin yetkinliklerinin farkliligi ve bu yetkin-

liklerin insan kaynaklari tarafindan dogru yonetilmesi organizasyon performanst agisindan énemlidir.

Organizasyonlarda yetkinligin olusum siireci bes asamada ger¢eklesmektedir. Etkin performans kri-
terleri belirlendikten sonra sonuglariyla ilgili veri toplanir. Toplanan veriler bir biitiin haline getirilir,

dogrulamasi yapilir ve sonrasinda uygulanir (Kurucuoglu 2010, s. 12).

Organizasyonlarda calisan yetkinliginin 6neminde de goriildiigii tizere insan kaynaklarinin perfor-
mansinin iyi olmast yetkinliklere baglidir. Yetkinlikler, her alanda oldugu gibi, insan kaynaklar: alaninda
da bagarinin 6nggriisii olarak kabul edilmektedir (Mufti ve dig. 2016, s. 84).

Yetkinlikler ayrica insan kaynaklart yonetimi alaninin ana kavrami olarak gelismektedir (Cardy ve
Selvarajan 2006, s. 235). Insan kaynaklari yonetiminde ise odakli yaklasimlar yerine bireylerin yetkin-
liklerinin gelisimine odaklanmak 6nemlidir. Boylece ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesi saglanarak hem

organizasyon giiclenecek hem de organizasyonun degeri artacakur (Cetinkaya 2009).

Yetkinliklerin performans agisindan degerlendirilmesi insan performansint degistirme ya da gelis-
tirme olarak adlandirilabilir. Bu kapsamda becerilerin standartlagtirilmast ve standartlarin yiikseltilmesi
gereklidir. Yetkinliklere bireyin temel 6zellikleri denilirse, mantikli olan yetkin performansa liderlik ede-

cek olan 6grenmenin icerigini ya da programini belirlemektir (Hoffmann 1999, s. 277).

Rivenbark ve Jacobson (2014), ¢alismasinda yetkinligin misyon ve 6grenme ile iligkisini aragtirmig-
lardir. Bu ¢aligmada bilim insanlarinin uzun yillar boyunca yetkinlik bazli egitim konusunda tegvik et-

tigini agiklamiglardir (Rivenbark ve Jacobson 2014, s. 181).

Shipmann vd (2000), yapug: calismada yetkinlige dayali insan kaynaklari yonetiminin ortaya ¢ik-
masinda etkili olan gelismelere yer verilmistir (Shipmann ve dig. 2000, s. 707-712).

Yiiksek performans: belirlemek icin kisisel degerler, zeka gibi bireysel farkliliklar goz 6niine alin-
maktadir. Bireysel yetkinlikleri ve niteliklerin belirlenmesi insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinda
yer almaktadir. Bu yaklasim insana yoneliktir ve deger katma amact vardir. lyi liderlik 6zellikleri be-
lirlenmesi ve yayginlasturilmasi agisindan ¢alismalar yapilmis bu durumun organizasyon bagarisini et-
kileyecegi incelenmistir. Son yillarda yetkinlik analizlerinde ¢oklu zeka yaklasimi bulunmaktadir bu-
nun nedeni ise zeka katsayist her zaman en iyi isi yapmast anlamina gelmedigi icin duygusal zekanin
da bu duruma katkist oldugu i¢in karma bir yapida incelenmelidir. Tiim bu ¢alismalardan da anlagila-

cagy tizere yetkinliklerin gelistirilmesi insan kaynaklart yonetimi ile uygulanabilir. Yetkinlik modelinin



dogru kurgulanabilmesi icin organizasyonun stratejilerine, vizyon ve misyonunun 6znel olmasi ve tiim
calisanlar tarafindan benimsenmis olmast beklenmektedir. Son yillarda insan kaynaklart siireglerinde is

odaklr degerlendirmeler yerine kisi odakli sistemlerde ¢alismalar yapilmaktadir.

Dijital kelimesi Turk Dil Kurumu (2011) sozliigiinde “verileri bir ekran tizerinde elektronik olarak
gosteren” olarak tanimlanmistr. Giintimiizde internet ve akilli cihazlarin hayatimizda yaygin olarak kul-
lanilmasi, teknolojinin siirekli gelisme gostermesi her alanda dijitallesmenin artmasina neden olmustur.

Akilli cihazlar ile insanlarin hayatlarini kolaylastirabilmek ve ihtiyaglarini kargilamak icin dijital uy-
gulamalar yogun olarak kullanilmaktadir. Organizasyonlarin i¢ ve dig miisterilere bu uygulamalarla ula-
sim saglayip, etkilesime gegmesi amaglanmaktadir. Is siireglerinin dijital uygulamalara dahil edilmesi ga-
lisanlar acisindan olduk¢a 6nemlidir.

21. ylizyilldan sonra hayatumizda biiyiik bir yer edinen internet, akilli cihazlar ve kullanict yara-
rina olan uygulamalar teknolojinin hayatimizda olan 6nemini artturmaktadir. Organizasyonlar marka
bilinirligini arturmak ve dijital platformlarda yer almak icin dijital kanallarina olan yatirimlarini artir-
muglardir. Tiirkiye niifusuna bakildiginda 81 milyonluk niifusun yaklasik ylizde 67’sinin internet kul-
lanicist oldugu goz 6niine alindiginda dijital uygulamalara olan yatirimin 6nemi daha da ortaya ¢ik-
maktadir (Kemp, 2018).

Dijital doniisiim ile birlikte 21. ylizyilin is stireleri ve geleneksel bakis agist bambagka yapilara ta-
stnmaktadir. Degisimin hizi arttik¢a geleneksel diisiinme tarzi ve kaliplarin yikilmasi da hiz kazanmistir.
Dijital dontisiim yeni fikirlere agik olup o fikirleri degerlendirmeyi 6grenmis organizasyonlari gerektir-
mektedir. Bu siirecte zorluklarla yiizlesip, fikirleri sorgulayarak daha ileriye adim aulabilir. Yenilik¢i ve
yaratici bakis agistyla dijital doniisiim ile mesleklerin temel gereksinimi haline gelmistir (Taskiran, 2017).

PwC sirketinin globalde 650, Tiirkiye'de ise 56 isletmeden iist diizey yoneticinin katillimu ile yaptgt
“Insan Kaynaklari Teknolojileri Arastirmasi” nin sonuglari sirketlerin dijital déniisiime uyumunu ortaya
koymustur. Bulut bilisim teknolojisinin Tiirkiye’ de kullanimi yiizde 10 iken, diinyada kullanimi yiizde
68 seviyelerindedir. Ayrica insan kaynaklar: siireclerine mobil teknolojileri uyarlayan isletmelerin orant
Tiirkiye’ de yiizde 57 iken, diinyada yiizde 70 seviyesindedir. Oniimiizdeki yillarda dijitallesme bilin-
cinin artmastyla bu oranlarin daha da artacag: distiniilmekeedir. Yine ayni arastirmada Mobil uygula-
malarin Cloud sistemlere gore daha fazla kullanimi oldugu goriilmektedir.

Insan kaynaklari siireglerinin dijital diinyaya uyum saglamastyla birlikte kapsami da genisleyecek-
tir. Insan kaynaklari bu degisimle tiim sirketlerin stratejilerine ve genel isleyisine etki edecek ¢alisma-
larda bulunacak ve operasyonel islerden gok sirkete katki saglayan bir yapi olacaktir. Insan kaynaklari-
nin calisan verilerini éngdriisel insan kaynaklari analizi ile incelemesi sirkete katki saglamast agisindan
onemli olacakur.

Sirketler dijital d6niisiim bilincinin yayginlagtirilmasina baglamadan once potansiyellerini ve ko-
numlarini iyi belirlemelidir. Bu kapsamda asagidaki maddeler incelenebilir.

a) Rutin islerin otomatik hale getirilmesi ya da dis kaynaklarin kullanimi ile zaman kazandirma

b) Takim caligmasinin artrilmasini saglayarak etkin bir iletisim kurmasini saglayacak uygulamalar

tasarlama

¢) Insan kaynaklari verilerinin analizi ile insan kaynaklarinda siireg verimliliginin artirilmast ve bu
verilerle ongoriisel insan kaynaklar: siireclerinin gelistirilmesi

d) Sirketlerin dijital uygulamalar ile operasyonlarini hizli ve etkin hale getirmesi

e) Calisanlarin ihtiyag duyacag: bilgiyi aninda bulabilmesi i¢in egitimlerin online olup, bu sistem-

lerde etkin zaman yonetimi uygulamalarinin kullanilmasi



f) Dijital ortamlarin kullaniminin artrilmast ile ofise bagimliligin azaltlarak esnek calisma orta-

minin saglanmast

g) Misteri deneyimi kavramini i¢ miisterilere yani ¢aliganlara da uygulamayip calisan deneyimi-

nin artirilmasi ve mobil ¢alismay: destekleyecek uygulamalarin gelistirilmesi

h) Sirketlerin ¢alisan bagliligini ve operasyonel verimliligini artirmak icin dijital uygulamalarin ve

is coziimlerinin daha sik kullanilmasi (Emcan 2015).

Organizasyonlar giintimiizde bir doniisim, degisim i¢indedirler. 21 nci yiizyil ile Endiistri 4.0, IoT
(Nesnelerin interneti), yapay zeka ile 6grenme, sanal ve arturilmis gerceklik VR teknolojisi, 3D tekno-
lojileri, hologram sistemleri, QR kod ve bulut sistemler gibi teknolojiler organizasyonlarin dijitallesme-
sini hizlandirmistir. Bu sistemleri uygulamak organizasyonlarin ve markalarin stirdiirtilebilir olmasina,
karliligin ve verimliliginin artrilmasina katk: saglarken, insan kaynaklar: stiregleri icin de etkili olmug-
tur (Kantekin 2015).

Calisanlarin kusak farkliliklari ve giincel uygulamalari kullanmalart yetenek yonetimi agisindan da
gelistirmeler yapilmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Organizasyonlar degisen kusaklara gore calisan-
larin beklentilerini ve motivasyonlarini géz 6niinde bulundurup siireglerinde giincellegtirme yapmalart
rekabet agisindan 6nde olmalarina katki saglayacakur. Son zamanlarda “Future of Work” ya da “Work
3.0” olarak adlandirilan esneklik temelindeki kavram teknoloji ve dijital bakis acisi ile organizasyon-
lar ve ¢alisanlar acisindan yeni bir dénemi ifade etmektedir. Bu yeni dénem ile birlikte geleneksel in-
san kaynaklari uygulamalari yerine dijital uygulamalar ve stratejiler onem kazanmistir (Yankin 2019).

Geleneksel siireclerden dijital siireglere gecildiginde marka bilinirligi de artis gostermekredir. Ise alim
stireglerinde de dijital siireglere gecilip daha genis kitlelere ulagim saglanmaktadir. Ayrica 6lgme ve de-
gerlendirme siirecleri de online olarak gerceklestigi icin miilakat ve sonrasinda olusan maliyetlerde azal-
maktadir. Calisanlar agisindan sirketlerin dijital olmasi, bagvuru siirecinde yasadigi olumlu deneyimler

sitkete bagliligint artirmakeadir (Vardarlier 2014).

Bu ¢aligmanin amaci giiniimiizde organizasyonlar tarafindan sike¢a dile getirilen dijitallesme kapsa-

minda insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisan yetkinliklerine etkisini incelenmesidir.

Tirkiye'nin 6nde gelen bir elektrik dagitim firmasinda gorev yapan beyaz yaka calisanlar aragtir-
maya katulmigtir. Yaklasik 500 calisana online ve dijital platformlar tizerinden 6l¢me araci génderilmis
ve 279 calisandan geri déniis olmustur. Ol¢me aract formunda tiim sorulara ayni cevaplart vermis 3

calisanin degerlendirmesi yapilmamistur. 276 adet degerlendirilebilir sonug analizlere dahil edilmistir.

Aragtirma formunda kullanilan tiim 6l¢ekler icin 5°li Likert tipi “kesinlikle katilmzyorum (1)” ve
“kesinlikle katilyyorum (5)” secenegi ile kategorize edilmistir. Ilgili 6lceklerin giivenirliligini test etme
amaci ile Giivenilirlik analizi ve yap1 gegerliligini 6l¢mek icin temel bilegenler yontemi ve Varimax don-
diirme yontemi kullanilmigtir. Aragtirma veri setinin faktor analizine uygunlugu icin Kaisen-Meyer-Ol-

kin (KMO) orneklem yeterliligi testi ve Barlett Kiiresellik testi uygulanmugtir.



2.3.1. Demografik Bilgi Formu: Aragtirma kapsaminda katillimcilara yas, cinsiyet, egitim durumu,
kurumda caligma siireleri (kidem durumu) yéneltilmistir.

2.3.2. Yetkinlikler, Ogrenen Organizasyonlar ve Dijital Uygulamalar Olgegi: Hogan’ in 2015 yi-
linda yetkinlikler {izerine yaptig1 ¢alisma ve Giirbiiz’ tin 2017 yilinda yayinladigs sosyal bilimlerde aras-
tirma yontemleri ve Peter Senge’ nin 6grenen organizasyon disiplinleri, ¢alisan yetkinligi kavramlari ve
dijital dontigiim kavramlarinin literatiir aragtirmalart kullanilarak bir 6l¢me aract formu hazirlanmistir.

Bu 6lgme araci igin uzman goriisii de alinarak 6lgek son haline getirilmistir.

Aragtirma kapsaminda ilgili degiskenler baglaminda olusturulan model asagidaki sekildeki gibidir.

H7

Sirketin 83renen

_ Dijital insan
organizasyon kaynaklar
bakis agisina uygulamalar
sahip olmas

H1 H2

Calisan yetkinlik
dizeyi

Aragtirmanin modeli ve yazindaki degiskenler arasi iliskiler baglaminda hipotezler olusturulmustur.

Hipotezler asagida siralandigy sekildedir:

H1I. Sirketin 6grenen organizasyon bakis agisina sahip olmasi calisan yetkinlik diizeyi ile pozitif
iligkilidir.

H2. Dijital insan kaynaklari uygulamalari ile ¢alisan yetkinligi pozitif yonde iligkilidir.

H3. Dijital insan kaynaklari uygulamalari ile temel yetkinlikler pozitif yonde iligkilidir.

H4. Dijital insan kaynaklari uygulamalari ile fonksiyonel yetkinlikler pozitif yonde iliskilidir.

H5. Dijital insan kaynaklari uygulamalari ile yonetsel yetkinlikler pozitif yonde iligkilidir.

H6. Dijital insan kaynaklari uygulamalari ile alt gruplar: iligkilidir.

H?7. Dijital insan kaynaklari uygulamalarinin alt yetkinlik gruplari ile yetkinlik alt gruplart iligkilidir.

Aragtirma formundan elde edilen ¢alisma grubuna gore (Tablo 1) 276 kaulimcinin 33t 25 yas ve
altt (%12), 117’si 26-30 yas araliginda (% 42.4), 90’1 31-35 yas araliginda (% 32.6), 21’i 36-40 yas
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araliginda (% 7.6), 151 41 ve tizeri yas grubunda (%5.6) calisanlardan olusmaktadir. Caligma gru-
bunun cinsiyet durumuna gore yiizdesel dagilimina bakildiginda 147’si erkek (%53,3), 129’u kadin
(%46,7) dir. Caligma grubunun egitim duruma gore yiizdesel dagilimina bakildiginda 3’ti (%1.1) lise,
174’1 (%63) lisans ve 99’u (%35.9) yiiksek lisans mezunudur. Arastirmaya katilanlarin 42si 1 yildan
az (%15.2), 81’i 1-3 yil araliginda (% 29.3), 90’1 4-6 yil araliginda (% 32.6), 30’u 7-9 yil araliginda
(% 10.9) ve 33’1 10 yil ve tizeri (% 12) kidem siiresine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

Demografik Degiskenler
Say1 | % Say1 | %
25 ve alu 33 12 Lise 31 1,1
26-30 117 | 42,4 | Egitim | Lisans 174 63
Yas 31-35 90 | 32,6 Lisans Ustii 99 | 35,9
36-40 21 7,6 1 yildan az 421 15,2
41 ve iizeri 15| 54 1-3 yil 81| 29,3
Erkek 147 53,3 | Kidem | 4-6 yil 90 | 32,6
Cinsiyet 7-9 yil 30| 10,9
Kadin 129 | 46,7
10 yil ve tizeri 33 12

3.2. Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular:

Olgme aracinin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach Alpha (a) modeli kullanilmistir. Gii-
venilirlik analizinde Cronbach Alpha degeri 0,795 bulunmustur. Giivenirlik degeri 0.8 > o > 0.7 arali-
ginda bulundugu icin kabul edilebilir giivenilirlik diizeyinde olarak degerlendirilmistir.

Acimlayic fakedr analiz ile boyutlarin faktor analizi incelenmistir. Analiz ¢ikularina gore korelas-
yon analizinde degerler 0,70 in altinda oldugu i¢in faktdr analizi yapilabilmektedir. Fakt6r analizinin
on sart1 olan KMO (0,787)>0,6 ve Bartlett sig.(,000) <0,05 testi anlamli sonuglar vermistir bu sebeple
sonuglar uygun goriinmekeedir.

Ag¢imlayict fakeor analizine gore 4 faktor belirlenmigtir. Bu faktorler toplam varyansin %53’ iinii
kapsamaktadir. Birinci fakedr dijital uygulamalarin yetkinliklere etkisini, ikinci faktor yonetsel yetkin-
liklerin degerlendirilmesini, tiglincti fakedr sirketin 6grenen organizasyon bakis agisina sahip olmasini
ve dordiincii fakedr ise fonksiyonel yetkinliklerin degerlendirilmesini igeren sorulari kapsadigt goriile-

rek faktdrler bu sekilde tanimlanmistir.

Tablo 2: Faktor Boyutlar:

Faktér Boyutlar:

S43, S46, S41, S47, S45,531, S44, S39, §49,
S35, §40, S48, S38, S32, S42, S33,529

F2 S18, 819, 811, 817, 810, S2
F3 §25, 826, 827, 823, S24
F4 S14, S12, 815, §7, S5, S13

F1

ISSN: 2148-9874



Ise Gomilmiuslik Algisinin Orgiitsel Sosyallesmenin

Sinizm Uzerindeki Etkisinde Araci Rolu “IS, GUC” Industrial Relations and Human Resources Journal

Tablo 3: Faktérlerin Fonksiyonlar:

Faktorlerin Fonksiyonlart
S43 = .873 F1 S18 =.825 F1
S46 = .853 F1 S19=.821F2
S41 = .806 F1 S11=.750 F1 + .367 F4
S47 = 818 F1 S17=.614F2 + .327 F3
S45 = .828 F1 + .327 F3 S10 =.326 F1 +.636 F2
S31 =.814 F1 S2=.372F2
S44 = 832 F1 S25 =859 F3
S39 =.785 F1 S26 =.385F1 +.747 F3
$49 = .796 F1 S27 = .437 F1 + .746 F3
S35 =.819 F1 + .364 F3 S23 =.690 F3
S40 =.795 F1 + .308 F3 S24 =.575F3
S48 = .768 F1 S14 =.747 F4
S38 =.728 F1 S12 =.502 F2 + .639 F4
S32=.677 F1 S15=.622 F4
§42 = 724 F1 S7=.325F2+.616 F4
S33 =.783 F1 + .456 F3 S5=.364F2+.511 F4
$29 =.729 F1 + .389 F3 S13 =.382 F4

Analiz sonuglarina gore demografik degiskenliklerin bu analizde farklilik gdsterme durumunu be-
lirlemek amaciyla iki kategorili degiskenlerde bagimsiz degiskenli T-test, ikiden fazla kategorili degis-
kenlerde ise Anova testi kullanilmigtir. Bu analizlerin ardindan fakt6r analizine gore ayristirilan grup-

lar siralanmustir.

3.3. Arastirma Bulgular:

Aragtirmanin boyutlarina gore tanimsal istatistik bulgularina bu béliimde yer verilmistir.

Tablo 4: Yetkinliklere iligkin sorulara gore tanimlayici istatistik bulgular

Sorular Ortalama si;a:iaz‘st) Sorular Ortalama sii)a:nia(rst)
SORU1 4,47 0,51 SORU12 4,20 0,61
SORU2 4,41 0,60 SORU13 4,36 0,64
SORU3 4,50 0,52 SORU14 4,26 0,71
SORU4 4,42 0,60 SORU15 4,21 0,72
SORU5 4,04 0,66 SORU17 4,43 0,63
SORUG6 4,21 0,62 SORU18 4,21 0,70
SORU7 4,05 0,83 SORU19 4,20 0,78
SORUS 4,22 0,77 SORU20 3,90 0,71
SORU9 4,27 0,68 SORU21 4,20 0,68
SORU10 4,18 0,53 SORU22 4,24 0,63
SORU11 3,90 0,77 Yetkinlik 4,24 0,66

Kaulimeilarin kigisel yetkinliklerini degerlendirdigi sorulara verdigi yanitlara gore analizler incelen-
diginde 6lgme aracini yanitlayan kisilerin kendi yetkinliklerini degerlendirdikleri alanda ortalama yet-
kinlik diizeyi degerlendirmesinin yiiksek (4,24) oldugu gozlemlenmektedir. Ortalama degerlere bakildi-
ginda kisilerin iletisim diizeyi 4,5 ile en yiiksek diizeydedir. Bunu sirasiyla 6grenmeye aciklik diizeyinin

yiiksekligi ile planlama ve organizasyon becerisinin yiiksek olmasi 4,4 ortalamayla takip etmektedir.
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Ortalamanin en diisiik oldugu madde ise 3,9 ortalama ile yetki devri konusundaki esneklik oldugu go-

riilmektedir.

Tablo 5: Organizasyon bakis agisina iligkin sorulara gére tanimlayici istatistik bulgular

Standart
Sorular Ortalama sapma
®)
SORU23 4,07 0,76
SORU24 3,92 0,83
SORU25 4,10 0,77
SORU26 4,09 0,73
SORU27 4,09 0,79
Organizasyon bakig agist 4,05 0,78

Olgme aracini yanitlayan calisanlarin sirketlerini degerlendirdikleri kisimda ise 6grenen organizas-
yon olma durumu arastirilmaktadir. Calisanlarin sirketleri hakkindaki sorularin ortalamasi birbirlerine
yakin ve yiiksektir. Olumlu bir bakis acisi oldugunu gostermekteedir. Calisanlarin degerlendirmesine

gore sirket amagclarinin tiim paydaslar tarafindan bilinir olmasi en diisitk ortalamaya sahip olmustur.

Tablo 6: Dijital uygulamalarin yetkinliklere etkisinin tanimlayici istatistik bulgular:

Standart Standart
Sorular Ortalama | sapma Sorular Ortalama | sapma
©®) ®)
SORU29 4,08 0,74 SORU42 3,91 0,82
SORU31 3,96 0,87 SORU43 3,86 0,86
SORU32 4,20 0,80 SORU44 3,88 0,94
SORU33 3,77 0,96 SORU45 3,82 0,91
SORU35 3,84 0,89 SORU46 3,70 0,95
SORU38 3,72 0,90 SORU47 3,68 0,98
SORU39 3,78 0,88 SORU48 3,89 0,85
SORU40 3,67 0,98 SORU49 4,02 0,90
SORU4L | 391 | o082 Uy:ullj;falar 9 087

Dijital uygulamalarin yetkinliklere etkisinin degerlendirildigi kisimda katulimcilar biiyiik oranda di-
jital uygulamalarin zamandan tasarruf ettigi goriisiine kaulmakreadirlar. Ancak islerini yaparken daha ti-

tiz bir bakis acist kazandirdigs gériisiine kaulmamakradirlar.

Tablo 7: Yetkinlik/cinsiyet T-test sonuglar:

Anlamlilik Serbesth.k Anlamlilik diizeyi Ortalama Ortalamanin
Frekans . t derecesi A
diizeyi (p) (Sd) (p) (Iki yonliy) Fark standart hatasi
0,91 0,34 0,08 274 0,934 0,003 0,042
Yetkinlik
0,08 272,43 0,933 0,003 0,042

Calisan yetkinlikleri, organizasyon bakis acisi ve dijital uygulamalarin yetkinliklere katkisinin de-
mografik 6zelliklere gore farklilik gosterme durumu asagidaki tablolarda incelenecektir. Cinsiyete gore
calisan yetkinliklerinin T-test sonuglari incelendiginde Yetkinlik faktdriintin cinsiyete gore farklilik gos-

termedigi goriilmektedir.(p=0,933>0,05)
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Kareler Serbestlik Kareler
. Anlamlilik
toplami derecesi | ortalamast | Frekans diizeyi ()
(KT) (Sd) (KO) e
Gruplararast (Ili§kisiz Gruplar) 1,519 4 0,38 3,295 0,012
Gruplarici (liskili Gruplar) 31,226 271 0,115
Total 32,745 275

Tablo 9: Yetkinlik/yas grubunun sorulara gére Anova testi

SORU3 Fy,271=5,109, p=.001
SORU4 Fy271=3,042, p=.018
SORUS £y 271=5,927, p=.000
SORU10 Fy.271=3,648, p=.006
SORU12 Fy271=4,631, p=.001
SORU13 F4.271=9,798, p=.000
SORU15 Fy 271=9,69, p=.000

SORU20 Fy.271=3,546, p=.008
SORU22 F4.271=2,996, p=.019

Calisan yetkinlikleri yas gruplarina gore insan odakli olma, iletisim diizeyi, is bilgi diizeyi, iste ti-

tizlik, is gtivenligi kurallarina uyum gibi maddelerde farkliliklar goriilmektedir.

Tablo 10: Yetkinlik/egitim durumu Anova testi

Kareler Serbestlik | Kareler
. Anlamlilik
toplamu derecesi ortalamast | Frekans diizeyi (p)
(KT) (Sd) (KO) e
Gruplararasi (Hi§kisiz Gruplar) 2,019 2 1,01 8,969 ,000
Gruplarici (iliskili Gruplar) 30,726 273 0,113
Total 32,745 275

Tablo 11: Yetkinlik/egitim durumunun sorulara gére Anova testi

SORU3 Fy 271=3,325, p=.037
SORU4 Fy 271=5,158, p=.006
SORU7 Fy2711=7,313, p=.001
SORUS £} 271=4,904, p=.008
SORU11 Fy271=6,154, p=.002
SORU12 Fy 271=8,542, p=.000
SORU13 Fy271=12,057, p=.000
SORU15 Fy271=12,637, p=.000
SORU18 Fy271-8,162, p=.000
SORU20 Fy271=3,718, p=.026
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Egitim durumuna gore yetkinlik durumunda soru detay: incelendiginde iletisim diizeyi, ¢6ziim
odaklilik, kurumsal farkindalik, insan odakli olmak gibi temel yetkinliklerde farklilasma goriilmekeedir.
Fonksiyonel yetkinliklerden ¢ok yonlii beceri kullanma, iste titizlik, analiz/raporlama becerisi, is giiven-
ligi kurallarina uyum gibi konularda farklilasma gostermektedirler. Analitik diistinme, planlama/organi-

zasyon, karar verme ve yetki devri gibi yonetsel yetkinliklerde farklilasma goriilmektedir.

Tablo 12: Yetkinlik/kidem durumu Anova testi

Kareler Serbestlik | Kareler
. Anlamlilik
toplami derecesi ortalamasi | Frekans diizeyi (b)
(KT) (Sd) (KO) e
Gruplararasi ({liskisiz Gruplar) 2,816 4 0,704 6,374 ,000
Gruplarici (ligkili Gruplar) 29,929 271 0,11
Total 32,745 275

Tablo 13: Yetkinlik/kidem durumunun sorulara gére Anova testi

SORU4 F4,271=6,633, p=.000
SORUS Fy271=7,245 , p=.000
SORU9 Fy271=2,603 , p=.036
SORU10 Fy.271=4,922, p=.001
SORU11 Fy 271=4,538, p=.001
SORU12 Fy 271=6,451, p=.000
SORU13 Fy 271=3,936, p=.004
SORU14 F 271=2,849, p=.024
SORU15 Fy271=4,284, p=.002
SORU18 Fy 271=5,381, p=.007
SORU19 Fy271=3,479, p=.009
SORU20 Fy 271=7,259, p=.000
SORU21 £3,271=4,963 , p=.001

Kidem durumuna gére yetkinliklerin soru detay: incelendiginde ¢ogunlukla fonksiyonel ve yonet-

sel yetkinliklerde farklilasma oldugu gértilmiistiir.

Cinsiyete gore organizasyon bakis agisinin T-test sonuglari incelendiginde yetkinlik faktoriintin cin-

siyete gore farklilik gdstermedigi goriilmekeedir.(p=0,979>0,05)

Tablo 14: Organizasyon/ yag grubu Anova testi

Kareler Serbestlik | Kareler
. Anlamlilik
toplami derecesi ortalamast | Frekans diizeyi (p)
(KT) (Sd) (KO) e
Gruplararasi (Iligkisiz Gruplar) 4.4 4 1,1 3,334 0,011
Gruplarici (1liskili Gruplar) 89,409 271 0,33
Total 93,809 275
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Tablo 15: Organizasyon/yag grubu sorulara gore Anova testi

SORU23 Fy 271=5,352, p=.000

SORU24 F4_,:]"j_=3,898 5 p=.004

Yas grubuna gore organizasyon bakis agisinin soru detay: incelendiginde giincel gelismelere ayak uy-

durma ve sirket amaglarinin bilinir olmasinda farklilasma goriilmektedir.

Tablo 16: Organizasyon/egitim durumu Anova testi

Kareler Serbestlik | Kareler
. Anlamlilik
toplami derecesi ortalamast | Frekans ditzeyi ()
(KT) (Sd) (KO) e
Gruplararast ({ligkisiz Gruplar) 2,02 2 1,01 3,004 0,051
Gruplarici ({liskili Gruplar) 91,789 273 0,336
Total 93,809 275

Egitim durumlarina gore organizasyon bakis acisini tek yonlii varyans analizi ile inceledigimizde
homojen dagilim gostermis ve p=0,051>0,05 oldugu goriilmektedir. Egitim durumuna gore organizas-

yon bakis agist farklilik gostermemistir.

Tablo 17: Organizasyon/kidem Anova testi

Kareler Serbest%ik Kareler Anlamlilik
toplami derecesi ortalamast | Frekans diizeyi (p)
(KT) (Sd) (KO) eyl b
Gruplararasi (liskisiz Gruplar) 11,776 4 2,944 9,726 ,000
Gruplarigi (fliskili Gruplar) 82,033 271 0,303
Total 93,809 275

Tablo 18: Organizasyon/kidem sorulara gére Anova testi

SORU23 F}.271-6,032, p=.000
SORU24 Fy271=8,334 , p=.000
SORU25 F}271=6,882 , p=.000
SORU26 Fy271=5,079, p=.001
SORU27

£y 271=5,203, p=.000

Kidem durumuna gére organizasyon bakis agisinin soru detayr incelendiginde tiim sorularda fark-

lilagma oldugu goriilmektedir.

Tablo 19: Dijital uygulamalar/cinsiyet T-test sonug¢lar1

Anlamlilik Serbestlik A.r'1 lan'ﬂlhk Ortalama Ortalamanin
Frekans diizeyi (p) T derecesi (Sd) diizeyi (p) Fark tandart hatast
uzeyl \p. ereces (iki yonli) al standart hatas
0,103 0,748 0,73 274 0,464 0,05925 0,08078
0,73 264,326 0,466 0,05925 0,0811

Cinsiyete gore dijital uygulamalarin yetkinliklere etkisinin T-test sonuglari incelendiginde diji-
tal uygulamalarin yetkinliklere etkisi faktoriiniin cinsiyete gore farklilik gostermedigi goriilmekeedir.
(p=0,464>0,05)
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Tablo 20: Dijjital uygulama/egitim durumuna gére Anova testi

Kareler Serbestlik | Kareler
. Anlamlilik
toplami derecesi ortalamasi | Frekans diizeyi (p)
(KT) (Sd) (KO) e
Gruplararasi (liskisiz Gruplar) 2,809 2 1,405 3,188 0,043
Gruplarii (ligkili Gruplar) 120,279 | 273 0,441
Total 123,088 275

Tablo 21: Dijjital uygulama/egitim durumunun sorulara gére Anova testi

SORU31 Fy.271=4,817, p=.009
SORU35 Fy.271=3,379, p=.029
SORU41 Fy271=4,073, p=.018
SORU42 Fy271=5,227, p=.006
SORU44 Fy271=3,251, p=.040
SORU47 Fy 271=5,701, p=.004

Egitim durumuna gore dijital uygulamalarin yetkinliklere etkisi incelendiginde dijital uygulamala-

rin iletisim diizeyini arturdigy, insan odaklilig artirdigy, analiz/ raporlama, yaraticilik ve is giivenligi bil-

gisini artirdigt durumlarin farklilasugs goriilmektedir.

Tablo 22: Dijital uygulama/kidem durumuna gére Anova testi

Kareler Serbestlik | Kareler
. Anlamlilik
toplami derecesi ortalamast | Frekans diizeyi ()
(KT) (Sd) (KO) tzeytip
Gruplararast ({ligkisiz Gruplar) 2,408 4 0,602 1,352 0,251
Gruplarici (iliskili Gruplar) 120,68 271 0,445
Total 123,088 275

Kidem durumuna ggre dijital uygulamalarin yetkinliklere etkisini tek yonlii varyans analizinde (One
way Anova) inceledigimizde p=0,251>0,05 oldugu goriilmektedir. Kidem durumuna gére dijital uygu-

lamalarin yetkinliklere etkisi farklilik gostermemistir.

4.Sonug ve Bulgular

Yapilan ¢alismada dijital doniisiim ile birlikte insan kaynaklar: siireglerinin dijitallesmesi ve ¢alisan
yetkinliklerindeki etkisi incelenmistir. Aragtirmada kullanilan 6l¢ekler faktor analizine tabi tutulmus,
dondiiriilmis fakedr matrisinde her bir 6lgek boyutlari ile gosterilmistir. Ayrica dlgeklerde yer alan her
bir degisken boyutu giivenilirlik analizine tabi tutularak 6l¢eklerin gecerliligi sorgulanmus ve gecerli gii-
venilirlik araliginda olduklar: tespit edilerek tablolar yardimiyla gésterilmistir. Elde edilen bulgular ista-
tistiki olarak analizlere tabi tutularak hipotezler test edilmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Demografik 6zelliklerden cinsiyet faktorii higbir konuda farklilagma gostermemistir. Yas faktorii yet-
kinlik konusunda farklilik géstermis olup ozellikle 36-40 yas arast calisan grubu diger yas gruplarina
gore iletisim, is bilgi diizeyi ve insan odaklilik konularinda daha yetkin olduklarini ifade etmiglerdir.

Buradan hareketle kugaklar arasi farkli bakis acilarinin yetkinlikler tizerinde etkili oldugu soylenebilir.
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Calisanlarin; sirketlerinin 8grenen organizasyon bakis agisina sahip oldugunu degerlendirdigi bir
boliimde sorulara verilen yanitlara gore; 25 yas ve alu kaulimailar, sirketlerini giincel gelismelere ayak
uydurma ve amaglarinin bilinirligi konularinda yetersiz gérmiistiir. Bu boliimde 1 yildan az ¢alisanla-
rin, 4-6 ve 7-9 yillik kideme sahip kaulimeilardan farklilasugy gortilmektedir. 1 yildan az ¢aliganlar ve
25 yas alu kaulimeilar sirketlerinde daha kisa siire gecirdigi icin organizasyon kiiltiirii ve bakis agist ko-
nusunda yeterli bilgiye sahip olmamalart olagandir.

Egitim durumuna gore dijital uygulamalarin yetkinliklere etkisi incelendiginde; iletisim diizeyi, insan
odakliligi, yaraticilik, analiz ve raporlama diizeylerinde goriis farkliliklarinin bulundugu gézlemlenmistir.

Calisanlarin kidem durumuna gore fonksiyonel ve yonetsel yetkinliklerde 1 yildan az ve 10 yil tizeri
kideme sahip katlimcilar arasinda farkliliklar gorilmistiir. Buradan hareketle fonksiyonel ve yonetsel

yetkinliklerin tecriibe diizeyine gore degiskenlik gosterebilecegi sonucuna varilmistir.

Arastirma oncesinde ¢esitli hipotezler kurulmugtur sonug olarak hipotezler dogrulanmis olup pozi-

tif ve anlamli bir iliski oldugu gériilmiistiir.

Aragtirmanin birinci hipotezine gore yetkinlik ve 6grenen organizasyon arasindaki iliski korelasyon
analizi ile 6l¢iilmiistiir. Bu analiz sonucunda sirketin 6grenen organizasyon bakis agisina sahip olmast
calisan yetkinlik diizeyi ile pozitif iliskili oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu Tolgay’in (2010) 6grenen or-
ganizasyonlarin disiplinleri ile yetkinlik girdilerini arasindaki iliski ile ortiigmektedir. Calisanlar yetkin-
liklerini degisim baks agist siirekli 6grenerek kendilerini gelistirebilirler. Ogrenen organizasyonlarda bu-
lunan bu kavramlarla da yetkinliklerine katki saglarlar. Buna gére 6grenen organizasyon kiiltiirii ¢alisan

yetkinliklerinin gelistirmesini desteklemektedir.

Aragtirmanin ikinci hipotezine gore dijital insan kaynaklari uygulamalari ile galisan yetkinliginin
iligkisi korelasyon analizi ile 6l¢iilmiistiir. Bu analiz sonucunda dijital insan kaynaklari uygulamalarinin
yetkinliklere etkisi ile ¢alisan yetkinliginin pozitif yonde iligkili oldugu goriilmistiir. Tagkiran (2017)
yenilik¢i ve yaratict bakas acisiyla dijital doniisiim ile mesleklerin temel gereksinimi haline geldigini be-
lirtmistir. Benzer bir bakis agisiyla teknolojik uygulamalarin ¢alisan yetkinliklerini olumlu ydnde etki-
ledigi soylenebilir.

Aragturmanin tiglincii hipotezine gore dijital insan kaynaklari uygulamalar: ile temel yetkinlikler
arasindaki iliski korelasyon analizi ile 6l¢iilmiistiir. Bu analiz sonucunda dijital insan kaynaklari uygu-
lamalari ile temel yetkinliklerin pozitif yonde iliskili oldugu goriilmiistiir. Ikinci hipotez ile benzer bir
bakis agisiyla temel yetkinlikleri kuvvetli olan ¢alisanlar dijital uygulamalarin yetkinlikleri ile iliskisinin

daha fazla oldugunu diisiinmektedir.

Arastirmanin dordiincii hipotezine gére dijital insan kaynaklari uygulamalari ile temel/ fonksiyonel/
yonetsel yetkinliklerin arasindaki iliski korelasyon analizi ile 8l¢tilmiistiir. Dijital insan kaynaklari uygu-
lamalarinin alt yetkinlikler ile pozitif yonde iligkili olup temel yetkinliklere sahip kisilerin dijital uygu-
lamalar ile iligkisinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Egitim durumuna gére dijital uygulamalarin yetkin-
liklere etkisi Anova analizine gore incelendiginde dijital uygulamalarin iletisim diizeyini artrdigy, insan
odakliligi arturdigy, analiz/ raporlama, yaraucilik ve is giivenligi bilgisini artirdigs durumlarin farklilagtig

goriilmekeedir. Calisanlara gore dijital uygulamalar sonucunda yonetsel yetkinlikleri daha da gelismistir.

Aragtirma yapilan sirkette gesitli konular tizerinden dijital uygulamalar ile birlikte ¢alisan ile etki-
lesim kurulmaktadir. Online egitimler ile zaman ve mekan kisiti olmaksizin ¢alisanlarina hizli, genis
kitlelere ulagabilen ve daha az maliyetli bir yapiyla egitim uygulamas: sik¢a kullanilmaktadir. Bu uy-
gulamada egitimler sonrasinda online degerlendirme anketleri, sinavlar ve geribildirimler alinarak sis-

tem tizerinden veri havuzunda bilgiler toplanip anlik degerlendirme yapilabilmektedir. Performans



sireclerinde ara degerlendirme ve yil sonu degerlendirmeleri dijital uygulama tizerinden yapilip yone-
tici ve ¢alisan arasinda anlik baglanti kurulabilmekte ayni zamanda seffaf bir yapida siire¢ tamamlanip
kariyer yol haritasi izlenebilmektedir. Calisanlarin etkilesimlerini artirip motivasyon saglamak amaciyla
takdir/tegekkiir uygulamasiyla katlimer ve destekleyici bir yapi saglanmigtir. Literatiirde yer alan yet-
kinliklerin gelisimi konusundaki ¢aligmalardan farkli olarak dijital uygulamalarin yetkinliklere katkusi-

nin ortaya konmasi hedeflenmistir.

Calisanlarina deger katma, sirket bagliligi ve yetkinliklerine katk: saglamak icin yapilan bu ¢alis-
malar giiniimiiz isletmelerine 6rnek olacak niteliktedir. Inovasyon ve degisimle birlikte calisanlarin da
uygulamalart siirekli kullanmasi 6zendirici etkenler bulunmasi olduk¢a 6nemlidir. Zira yapilan bu ¢a-
lismalarin maliyet boyutu da oldukea yiiksektir. Bu maliyete kargilik gelecek bir ¢alisan katkist ve ge-
lisimi sirket agisindan somut bir geri doniis olacakur. Calisma yoneticiler ve ¢alisanlar icin dijital uy-
gulamalarin hangi yetkinliklere katki saglayabilecegi konusunda fikir sunmaktadir. Bu caligmada elde

edilen sonuglara iliskin asagidaki oneriler verilebilir.

a) Bu calisma sekeoriinde 6ncii bir elekerik dagitim firmasinin uygulamalari ve ¢alisanlarin gdriis-
leri ele alinarak hazirlanmustir. Insan kaynaklart uygulamalarinin yetkinliklere etkisinin incelen-
mesine yonelik calisma yapacak aragtirmacilar eksik kalinan konular ve problemler {izerinden
aragtirma yapmalar1 dnerilir.

b) Yapilan bu arastirma dijital insan kaynaklari uygulamasi kullanacak firmalar icin fikir olustu-
rup, katki saglayacak niteliktedir. Aragtirma sonucunda bulgulardan ¢ikan problemler ve engel-
ler ile ilgili derinlemesine analiz yapilmasi, verimliligin artrilmast konusu incelenebilir.

c) Belirli bir firmaya bagli kalmaksizin genis perspektifli bir arastrma yapilabilir. Hem Turkiye
hem de Diinya’ da yapilan ¢alismalar dahil edilebilir.

d) Tirkiye’ de dijital uygulamalar {izerine yapilan ¢alisma sayisinin arturilmasi i¢in nicel aragtirma-

lar artirilabilir.
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