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				ÖNSÖZ

				Dijitalleşme ile tüm dünyada uygulanmaya başlayan uzaktan çalışma olgusu aslında yeni bir uygulama gibi gözükse de kökenleri 1970’lere kadar dayanmaktadır. İşverenlerin maliyetleri düşürme çalışmaları kapsa-mında yapılan çalışmalar teknolojik gelişmeler ile birlikte bu yeni çalışma biçimini ortaya çıkartmıştır. Günümüzde de bu yeni uygulamalar iş yapış biçimlerini ve çalışma ilişkilerini derinden etkilemiştir. Özellikle uzaktan çalışmaya imkân sağlayan dijitalleşme ve dijital iş sistemlerinin getirdiği gelişmeler tarım sektöründen, sanayi ve hizmet sektörüne tüm sektörlerde uygulanma imkânı bulmuştur. Buna paralel olarak çalışma hayatının tüm aktörlerinin iş yapış şekillerinin yeniden organize edilmesi ihtiyacı ortaya çıkarmıştır. İşçiler, işverenler ve çalışma hayatının kurumsal diğer aktörleri (sendikalar, çalışma mevzuatları) tüm dünyada bu yeni dijital çalışmanın kurallarına göre yeniden şekillenmeye başlamışlardır. 

				Dijitalleşme ve onun çalışma hayatında meydana getirdiği değişik-liklerin etkileri ülkemizde de tartışılır hale gelmiştir. Bu kitapta da dijital çalışma olgusu ve onun çalışma hayatına yansımaları farklı yönleriyle değerlendirilmiştir. 

				İlk bölümde dijital yoksunluğun çalışma hayatında meydana getirdiği eşitsizlikler ve bu eşitsizliklerin Türk çalışma hayatına etkileri ele alınmıştır.

				İkinci bölümde dijitalleşme ile meydana gelen klasik iş mekânlarında ortaya çıkan değişmelerin etkileri ele alınmıştır. Dijital çalışma ile klasik işyeri algısının dışında yeni mekânsal ortamlara dönüşümün tüm etkileri de incelenmiştir. 

				Üçüncü bölümde İnsan Kaynakları Analitiği açısından son 15 yıla ait yayınlar ve en çok atıf alanlarını da kapsayan yayınlar içerik analizi ile incelenerek bu alanda meydana gelen yeni gelişmeler ve trendeler değerlendirilmiştir.

				Dördüncü bölümde dijital emek platformları literatüründe yer alan çalışmaların bibliyometrik haritalandırılması yapılmıştır. Bu sayede plat-form çalışma literatüründe yer alan boşlukların tespit edilerek, ona uygun çalışma ilişkilerinin düzenlenebilmesi için önerilere yer verilmiştir. 
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				 Beşinci bölümde dijital emek platformlarında oluşan çalışma koşulları ve bu koşullarda çalışanların yeni deneyimleri ile dijital emek platformla-rında oluşan çalışma hayatına yönelik riskler detaylı olarak analiz edilmiştir.

				Son bölümde ise Yapay Zeka teknolojilerinin işgücü piyasasını nasıl etkilediği incelenmiştir. Özellikle yapay zekanın piyasalarda oluşan üc-retler, işsizlik üzerine etkileri değerlendirilmiştir. 

				Bu çalışmanın ortaya çıkmasında emeği geçen başta değerli bölüm yazarları olmak üzere, yayın sürecini gerçekleştiren değişim yayınevi ekibine de şükran ve teşekkürlerimi iletirim. 

				Editör: Doç.Dr. Serdar ORHAN
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				BÖLÜM 1

				Dijital Yoksunluk ve Çalışma Hayatında Eşitsizlikler: Türkiye Üzerine Bir Değerlendirme

				Prof. Dr. Sinem YILDIRIMALP1

				Doç. Dr. Abdulkadir ALTINSOY2

				Özet

				Dijital teknolojilerde yaşanan hızlı gelişmeler, çalışma hayatını ve işgücü piyasalarının işleyişini dönüştürmekte, istihdam biçimleri, beceri talepleri ve işe erişim süreçleri dijitalleşmenin etkisiyle yeniden şekillenmektedir. Ancak bu dönüşüm, sunduğu fırsatlara rağmen tüm bireyler ve toplumsal gruplar için eşit sonuçlar doğurmamaktadır. Dijital teknolojilere erişim, bu teknolojileri etkin biçimde kullanabilme ve gerekli dijital becerilere sahip olma düzeylerindeki eşitsizlikler, dijital uçurum ve buna bağlı olarak dijital yoksunluk olgusunu görünür hale getirmektedir. Dijital yoksunluk, bireylerin dijitalleşen ekonomik ve sosyal yapılara tam olarak katılama-ması sonucunu doğurarak, özellikle çalışma hayatında dışlanma, istihdam olanaklarının daralması ve mevcut eşitsizliklerin derinleşmesi riskini beraberinde getirmektedir. Bu çalışma, dijital yoksunluğu çalışma hayatı ve istihdam perspektifinden ele almayı, dijital uçurumun işgücü piyasası üzerindeki etkilerini incelemeyi ve Türkiye özelinde dijital eşitsizliklerin görünümünü değerlendirmeyi amaçlamaktadır. Çalışmada öncelikle dijital yoksunluğun kavramsal çerçevesi ve belirleyicileri ele alınmakta, ardından dijital yoksunluğun istihdam, iş arama süreçleri, beceri edinimi ve işte 

				
					
						1	Sakarya Üniversitesi, Siyasal Bil. Fakültesi, Çalışma Ekonomisi ve End. İlş., ssac@sakarya.edu.tr

					
					
						2	Sakarya Üniversitesi, Siyasal Bil. Fakültesi, Çalışma Ekonomisi ve End. İlş., aaltinsoy@sakarya.edu.tr
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				kalıcılık üzerindeki etkilerine ilişkin literatür tartışılmaktadır. Çalışmanın devamında, Türkiye’de dijital yoksunluğun erişim, kullanım ve dijital beceri boyutlarıyla işgücü piyasasına yansımaları analiz edilmektedir. Türkiye değerlendirmesi, dijitalleşmenin nicel olarak yaygınlaşmasına rağmen dijital beceri eksikliklerinin, coğrafi ve demografik eşitsizliklerin çalışma hayatında yeni eşitsizlik alanları üretebildiğini göstermektedir. Çalışma, dijital yoksunluğun azaltılmasına yönelik kapsayıcı dijital beceri politi-kalarının ve işgücü piyasasıyla uyumlu dönüşüm stratejilerinin önemini vurgulayarak politika önerileriyle sonuçlanmaktadır.

				Anahtar Kelimeler: Dijital yoksunluk, Dijital uçurum, Dijital Beceriler, Çalışma Hayatı, Türkiye

				1. Giriş

				Dijital teknolojilerde yaşanan hızlı gelişmeler, çalışma hayatının yapı-sını, işgücü piyasalarının işleyişini ve istihdam biçimlerini köklü biçimde dönüştürmektedir. İş arama süreçlerinden işe alım mekanizmalarına, mesleki beceri ediniminden üretkenlik düzeylerine kadar pek çok alan dijitalleşmenin etkisi altında yeniden şekillenmektedir. Ancak bu dönüşüm süreci, sunduğu fırsatlara rağmen tüm bireyler ve toplumsal gruplar için eşit koşullar sağlamamaktadır. Dijital teknolojilere erişim, bu teknolojileri etkin biçimde kullanabilme ve gerekli dijital becerilere sahip olma düzeyle-rindeki farklılıklar, “dijital uçurum” ve buna bağlı olarak ortaya çıkan “dijital yoksunluk” olgusunu giderek daha görünür hale getirmektedir. Dijital yoksunluk, bireylerin dijitalleşen ekonomik ve sosyal yapılara tam olarak katılamaması sonucunu doğurarak özellikle çalışma hayatında dışlanma, istihdam olanaklarının daralması ve mevcut eşitsizliklerin derinleşmesi riskini beraberinde getirmektedir. Bu bağlamda dijital yoksunluk, bir erişim sorunu olmanın yanı sıra sosyoekonomik, bölgesel ve demografik eşitsizliklerle iç içe geçmiş bir olgu olarak ele alınmalıdır. 

				Dijitalleşmenin çalışma hayatı üzerindeki etkileri değerlendirildiğinde teknolojik yeniliklerin istihdam üzerindeki nicel sonuçlarıyla birlikte dijital becerilerin edinimi, işgücü piyasasına erişim biçimleri, mesleki uyum kapasitesi ve kariyer olanakları üzerinden ortaya çıkan yeni eşit-sizlik dinamikleri de kendini göstermektedir. Özellikle iş arama ve işe alım süreçlerinin dijital platformlara taşınması, uzaktan ve esnek çalışma modellerinin yaygınlaşması ve işgücünden beklenen beceri setlerinin dönüşmesi, dijital teknolojilere erişimi ve bu teknolojileri etkin biçimde kullanabilme kapasitesini istihdama katılım açısından belirleyici hale getirmektedir. Bu süreçte dijital yoksunluk, dezavantajlı gruplar açısın-dan, işgücü piyasasından dışlanmaya yol açan risk faktörü olarak ortaya çıkmaktadır.
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				Bu çalışma, dijital yoksunluğu çalışma hayatı ve istihdam bağlamında ele alarak, dijital uçurumun işgücü piyasasında nasıl yeniden üretildiğini ve mevcut sosyoekonomik eşitsizliklerle nasıl kesiştiğini incelemeyi amaç-lamaktadır. Çalışmada ilk olarak dijital yoksunluğun kavramsal çerçevesi ve belirleyicileri ele alınmakta, ardından dijital yoksunluğun çalışma hayatı ve istihdam üzerindeki etkilerine ilişkin literatür değerlendirilmektedir. Devamında, Türkiye’de dijital yoksunluğun erişim, kullanım ve dijital beceri boyutlarıyla işgücü piyasasına yansımaları analiz edilmektedir. Son bölümde ise elde edilen bulgular ışığında dijital yoksunluğun azal-tılmasına ve istihdamda kapsayıcı bir dijital dönüşümün sağlanmasına yönelik politika önerileri tartışılmaktadır.

				2. Kavramsal Çerçevede Dijital Yoksunluk ve Dijital Yoksunluğun Belirleyicileri

				Dijitalleşme, son yıllarda üretim süreçlerinden hizmet sunumuna, çalışma biçimlerinden işgücü piyasasının yapısına kadar geniş bir alanı etkileyen kapsamlı bir dönüşümü beraberinde getirmiştir. Bilgi ve iletişim teknolojilerinde yaşanan hızlı gelişmeler; iş arama süreçlerinin dijital platformlara taşınmasına, uzaktan ve esnek çalışma modellerinin yay-gınlaşmasına ve işgücünden beklenen beceri setlerinin farklılaşmasına neden olmuştur (OECD, 2000; ILO, 2021). Bu dönüşüm, dijital teknolojilere erişimi ve bireylerin bu teknolojileri etkin biçimde kullanabilme kapa-sitesini, çalışma hayatına katılım ve kariyer gelişimi açısından temel bir unsur haline getirmiştir. Ancak dijitalleşmenin sunduğu bu olanakların tüm bireyler, toplumsal gruplar ve bölgeler için eşit biçimde dağılmadığı görülmektedir. Dijital altyapıya erişimdeki eşitsizlikler, dijital teknolojilerin kullanım sıklığı ve niteliğindeki farklılıklar ile dijital beceri düzeylerindeki ayrışmalar, dijitalleşmenin eşitsizlik üreten yönünü görünür kılmaktadır (Rath, 2016; Ay & Kılıç, 2023; Özcan Alp & Baycan, 2024; Antonietti vd., 2025).

				Bu eşitsizlikler literatürde “dijital uçurum” ya da “dijital bölünme” kav-ramlarıyla ifade edilmektedir. Dijital uçurum/dijital bölünme, bireyler ve gruplar arasında dijital teknolojilere erişim, bu teknolojilerin düzenli ve etkin kullanımı ile dijital beceriler geliştirme konularında ortaya çıkan farklılıkları ifade etmektedir (Erten, 2019; Van Dijk, 2020). Bu kavram, in-ternet bağlantısının varlığı ya da yokluğu ile birlikte dijital teknolojilerden yararlanabilme kapasitesindeki niteliksel farklılıkları da kapsamaktadır.

				Dijital yoksunluk ise bireylerin veya grupların dijital uçurumun olumsuz tarafında yer alması sonucunda ortaya çıkan dezavantajlı durumu tanım-lamaktadır. Dijital yoksunluk, erişim, kullanım ya da beceri boyutlarında yaşanan yetersizliklerin sonuçlarına odaklanmakta, dijital eşitsizliğin bireyler üzerindeki sosyoekonomik etkilerini vurgulayan bir olgu olarak 
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				değerlendirilmektedir. Bu bağlamda dijital yoksunluk; dijital uçurum, dijital bölünme, dijital dışlanma ve dijital yoksulluk gibi, dijitalleşme sürecinin farklı boyutlardaki sorunlarını ele alan kavramları da kapsayan bir çerçeve sunmaktadır (Kuc-Czarnecka, 2020; Helsper, 2021).

				Güncel literatür, dijital yoksunluğun rastlantısal bir durumdan ziyade, önceden var olan sosyal, ekonomik ve kültürel eşitsizliklere dayandığını ortaya koymaktadır (Qualter, 2024; Ruiu vd., 2023). Araştırmacılar dijital yoksunluğun yaş, cinsiyet, gelir, eğitim düzeyi, etnik köken ve engellilik gibi faktörlerin dikkate alındığı, insan merkezli bir yaklaşımla ele alınması gerektiğini vurgulamaktadır (Passey vd., 2024). Bu çerçevede dijital yok-sunluk, birbirini besleyen yapısal, sosyoekonomik ve bireysel faktörlerin etkileşimi sonucunda ortaya çıkmaktadır. Dijital yoksunluk hem mevcut eşitsizlikleri derinleştirmekte hem de bu eşitsizliklerden beslenmektedir (Ruiu vd., 2023). Yoksulluk, düşük eğitim seviyesi, ileri yaş, engellilik ve marjinalleştirilmiş gruplara mensup olma, dijital yoksunluk açısından baş-lıca risk faktörleri arasında yer almaktadır (Qualter, 2024; Bentley vd., 2024).

				Ampirik çalışmaların bu ilişkiyi açık biçimde ortaya koyduğu görülmek-tedir. Pham vd. (2025), en yoksul gelir grubundaki kadınların %95,51’inin, en zengin gelir grubundaki kadınların ise %41,23’ünün BİT becerilerinden yoksun olduğunu göstermektedir. Benzer biçimde bir başka çalışmada düşük eğitim seviyesinin, dijital yoksunluk ve dijital dışlanma oranlarının yüksekliğiyle güçlü bir ilişki içinde olduğu belirlenmiştir (Wilson-Menzfeld vd., 2024). Yaş faktörüne odaklanan çalışmalar ise yaşlı bireylerin yeni teknolojilere yönelik korku, motivasyon eksikliği ve ekonomik sınırlılıklar nedeniyle dijital yoksunluk riskiyle daha sık karşılaştığını ortaya koymak-tadır. Ayrıca kırsal ve dağlık bölgelerde internet altyapısının yetersizliği ve mobil ağ kapsama sorunları da dijital yoksunluğu derinleştiren önemli etkenler arasında yer almaktadır (Tomczyk vd., 2023; Wilson-Menzfeld vd., 2024). Pham ve arkadaşları (2025), etnik azınlık statüsünün de ek kırıl-ganlıklar yarattığını ve dijital erişim eksikliğinin etnik azınlıklarda çok daha yüksek oranlarda görüldüğünü belirtmektedir.

				Dijital yoksunluğun ortaya çıkmasına neden olan dijital uçurum/dijital bölünme lliteratürde; erişim, kullanım ve dijital beceriler olmak üzere üç ana boyut üzerinden ele alınmaktadır (OECD, 2020). Bu boyut-lar, dijital eşitsizliklerin niteliğini ve derinliğini analiz etmek için önemli bir analitik çerçeve sunmaktadır. Buna göre dijital erişim ayrımı, yüksek hızlı internet altyapısına ve dijital cihazlara erişim imkanlarındaki fark-lılığı ifade etmektedir. İnternet altyapısının yetersiz olduğu bölgelerde yaşayan bireyler veya gerekli donanıma sahip olmayan gruplar dijital iş ilanlarına, çevrimiçi eğitim olanaklarına ve uzaktan çalışma fırsatlarına erişimde dezavantajlı konuma düşmektedir. Erişimin varlığına rağmen 

			

		

	
		
			
				12

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				Dijital Yoksunluk ve Çalışma Hayatında Eşitsizlikler • Sinem YILDIRIMALP, Abdulkadir ALTINSOY

			

		

		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

		
			
				dijital teknolojileri kullanma sıklığı ve kullanım kalitesindeki farklılığı ifade eden dijital kullanım ayrımı iş arama, mesleki ağlar kurma veya hizmetlere erişim amacıyla dijital platformların etkin kullanılamamasına, dijitalleşmenin sunduğu ekonomik ve mesleki fırsatların sınırlı kalmasına neden olmaktadır. Dijital beceri ayrımı ise dijital araçları etkin ve verimli kullanabilme kapasitesi ve yeteneklerindeki farklılıkları işaret etmektedir. Bu boyut temel dijital okuryazarlıktan ileri düzey teknik becerilere kadar uzanmakta ve bireylerin işgücü piyasasına girişi, rekabet edebilirliği, kariyer gelişimi gibi süreçleri etkilemektedir (Van Dijk, 2020).

				Bu üç boyut birlikte değerlendirildiğinde, dijital yoksunluğun çalışma hayatı üzerindeki etkilerinin kapsamlı bir çerçeveye sahip olduğu görül-mektedir. Dijital erişim ve kullanım ayrımları bireylerin iş bulma olasılık-larını ve istihdam piyasasına dahil olma süreçlerini doğrudan etkilerken, dijital beceri ayrımı işte kalıcılık, verimlilik ve mesleki ilerleme açısından belirleyici olmaktadır. Araştırmalar, dijital erişim olmadan dijital becerile-rin geliştirilemeyeceğini ve çevrimiçi fırsatlardan yararlanılamayacağını, bunun da daha geniş sosyoekonomik eşitsizlikleri pekiştirdiğini ortaya koymaktadır (Calderón Gómez, 2020; Fernandez-Espinosa vd., 2025).

				3. Literatürde Dijital Yoksunluğun Çalışma Hayatı ve İstihdamda Eşitsizlikler Üzerindeki Etkileri

				Araştırmalar, dijital yoksunluğun bireylerin yaşamının birçok alanına yayılan ve toplumsal yaşama olduğu kadar çalışma hayatına katılımı da sınırlandıran kapsamlı sonuçlar doğurduğunu göstermektedir (Faure, 2020). Dijital teknolojiler, günümüzde ekonomik faaliyetlerle birlikte sosyal hiz-metlere, sağlık sistemlerine ve kamusal hizmetlere erişimin de temel araçları haline gelmiştir. Humphry (2014), dijital teknolojilere erişimin toplumsal yaşama tam katılım için bir ön koşul niteliği kazandığını vurgulamakta, dijital yoksunluğun özellikle savunmasız ve sosyal olarak dışlanmış grup-ların temel hizmetlere erişiminde ciddi engeller yarattığını belirtmektedir. Bu durum, dijital yoksunluğun çalışma hayatına yansıyan etkilerinin, daha geniş bir sosyal dışlanma sürecinin parçası olduğunu göstermektedir.

				Dijital yoksunluğun en belirgin sonuçlarından biri, istihdamla doğru-dan ilişkili alanlarda ortaya çıkmaktadır. Dijital erişim ve beceri eksikliği, bireylerin iş arama kapasitesini azaltmakta, iş bulma ve iş tekliflerini değerlendirme olasılığını düşürmekte ve mesleki yeterliliklerin geliştiril-mesini zorlaştırmaktadır (Molala & Makhubele, 2021; González-Relaño vd., 2023). Özellikle iş arama süreçlerinin büyük ölçüde çevrimiçi platformlara taşınması, dijital teknolojilere erişimi olmayan ya da bu teknolojileri et-kin kullanamayan bireyleri işgücü piyasasında dezavantajlı bir konuma itmektedir.
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				Çalışma hayatını derinden etkileyen dijital dönüşüm, bir yandan yeni istihdam alanları, esnek çalışma modelleri ve verimlilik artışları yaratır-ken, diğer yandan bu dönüşümün gerektirdiği becerilere sahip olmayan bireyler için yeni bir dışlanma ve yoksunluk kaynağı haline gelmektedir (Bach vd., 2013). Bu yönüyle dijitalleşme, iş arayanlar ve çalışanlar açısından hem fırsatlar hem de riskler barındıran ikili bir süreç ortaya koymaktadır. Dijital uçurumun varlığı, bu risklerin belirli toplumsal gruplar üzerinde yoğunlaşmasına neden olmakta, dijital yoksunluk ise işgücü piyasasın-dan dışlanma olasılığını artırarak mevcut sosyoekonomik eşitsizliklerin yeniden üretilmesine zemin hazırlamaktadır (Dönmez & Tuncay, 2022; Templeman vd., 2024; Hong vd., 2024; Ho vd., 2025).

				Dijital eşitsizlikler, özellikle iş arama ve işe alım süreçlerinde somut-laşmaktadır. İnternet erişimi ve dijital cihazlara sahip olmayan bireyler, çevrimiçi iş ilanlarına ulaşmakta, başvuru yapmakta ve profesyonel ağlar kurmakta güçlük çekmektedir. Bu durum, dijitalleşen işgücü piyasalarına dahil olma sürecinde istihdam engelleri yaratmakta ve dijital erişimi sınırlı bireyleri sistematik biçimde dezavantajlı konuma düşürmektedir (Molala & Makhubele, 2021; Reglitz, 2023; Pratiwi & Hanri, 2024).

				Dijital uçurumun etkileri işe giriş aşamasıyla kalmamakta, kariyer gelişimi, beceri kazanımı ve işte kalıcılık süreçlerini de kapsamaktadır. Dijital beceri eksikliği, bireylerin mesleki gelişimlerini sınırlandırmakta ve uzun vadede iş güvencesini zayıflatmaktadır. Dijital dönüşümün istihda-ma etkilerinin ele alındığı çalışmalarda, yüksek otomasyon düzeylerinin özellikle uyum sağlayamayan gruplar için iş kaybı ve işgücü piyasasından dışlanma riskini artırabileceği vurgulanmaktadır (Kurt, 2020).

				Literatür, dijital yoksunluğun belirli gruplar üzerinde daha derin ve çok boyutlu etkiler yarattığını da ortaya koymaktadır. Jetha ve arkadaşları (2023) tarafından Kanada’da yapılan bir çalışmada, dijitalleşmenin engelli bireylerin istihdama erişimi, işte kalma, kariyerde ilerleme ve üretkenlik açısından dezavantajlar yarattığı gösterilmektedir. Engelli bireyler için dijital bölünme; dijital teknolojiye erişim, kişisel kaynaklar ve iş becerileri üzerinden istihdamda eşitsizlikleri derinleştirmektedir. Göçmenler, düşük ücretli çalışanlar ve diğer dezavantajlı gruplar da dijital yoksunluktan orantısız biçimde etkilenmektedir. Fernandez-Espinosa ve arkadaşları (2025), bu grupların istihdam için gerekli dijital becerileri geliştirme konusunda yapısal ve bireysel zorluklarla karşı karşıya olduklarını vur-gulamaktadır. Tunçsiper (2025) ise yüksek internet bağlantı maliyetleri ve pahalı dijital cihazların, özellikle kadınların dijital ekonomiye katılımını ve uzaktan çalışma ile e-ticaret gibi fırsatlara erişimini sınırlandırdığını ifade etmektedir.
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				Benzer biçimde, AB vatandaşlarının dijital beceri düzeyleri ve dijital-leşmeye ilişkin algılarını inceleyen geniş ölçekli bir analizde, düşük dijital beceriye sahip, interneti sınırlı kullanan, çoğunlukla yaşlı, düşük eğitimli, manuel işçi ya da işsiz bireyler “dijital kırılgan” grup olarak tanımlanmak-tadır. Bu grupta yer alan bireylerin dijitalleşmenin işlerini tehdit ettiği yönünde algılara sahip olduğu ve bu durumun yeniden beceri edinme ve işgücü piyasasına uyum açısından önemli riskler yarattığı belirtilmekte-dir (Vasilescu vd., 2020). Molala ve Makhubele (2021) tarafından yapılan kapsamlı literatür derlemesi de dijital bölünmenin istihdam, eğitim, sağ-lık ve sosyal hizmetlere erişimi olumsuz etkileyerek sosyal dışlanmayı derinleştirdiğini ortaya koymaktadır. Özellikle istihdam açısından dijital erişimi olmayanların, iş arama, çevrimiçi başvuru, uzaktan çalışma ve beceri güncelleme fırsatlarından dışlandığı belirtilmektedir. 

				Bununla birlikte, dijital becerilerin istihdam üzerindeki olumlu etkileri de literatürde güçlü biçimde vurgulanmaktadır. De Marco ve arkadaşları (2023), dijital becerileri yüksek bireylerin çevrimiçi iş arama süreçlerinde daha fazla istihdam fırsatı yakaladıklarını ve daha düşük düzeyde tüken-mişlik yaşadıklarını ortaya koyarken; Chen ve arkadaşları (2022) yüksek dijital beceri düzeyinin işsizlik riskini azalttığını göstermektedir. Benzer şekilde Jevtic ve arkadaşları (2023), kadınlarda dijital bilgi ve beceri dü-zeyinin işgücü piyasasına katılım ve sosyal içerilme ile güçlü bir ilişki içinde olduğunu belirtmektedir. Ayrıca Männasoo ve arkadaşları (2023), genişbant erişimi ve dijital yeterliliğin işgücüne katılımı %4–7, istihdamı ise %5–7 oranında artırdığını belirtmektedir.

				Genel olarak literatür, dijital uçurumun mesleki ve dijital becerileri sınırladığını ve bu sınırlamanın da istihdam edilebilirlik, iş kalitesi ve ücret düzeyleri üzerinde olumsuz etkiler yarattığını göstermektedir. Ri-chiardi vd (2025) ve Männasoo ve arkadaşları (2023), dijital becerilerin özellikle işsiz bireyler için işe girme olasılığını ve kazanç artışını anlamlı biçimde yükselttiğini, çalışanlar açısından ise zaman içinde ek avantajlar sağladığını ortaya koymaktadır. 

				4. Dijital Yoksunluğun Küresel ve Ulusal Görünümü: Türkiye Odağında Bir Değerlendirme

				Küresel ölçekte dijital yoksunluk, ülkeler ve bölgeler arasında olduğu kadar aynı ülke içindeki sosyoekonomik gruplar arasında da belirgin farklılıklar göstermektedir. UNICEF tarafından yayımlanan rapora göre, dünya genelinde okul çağındaki çocukların yaklaşık %67’si evinde inter-net erişimine sahip değildir ve bu oran özellikle kırsal bölgelerde daha da yükselmektedir (UNICEF, 2020). Bu durum, erken yaşlardan itibaren dijital erişimden yoksun kalan bireylerin ilerleyen dönemlerde dijital 
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				beceri geliştirme ve dijitalleşen işgücü piyasalarına uyum sağlama kapa-sitelerini sınırlamaktadır.

				Dünya Bankası verileri, dijital yoksunluğun ülkelerin gelir düzeyiyle ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır. Düşük gelirli ülkelerde nüfusun yal-nızca dörtte birinin internete erişimi bulunurken, yüksek gelirli ülkelerde bu oran çok daha yüksektir. Ayrıca düşük ve orta gelirli ülkelerde sabit genişbant hızlarının ve dijital altyapının yetersizliği, dijital hizmetlere erişimi ve bu hizmetlerden ekonomik fayda sağlanmasını önemli ölçüde kısıtlamaktadır (World Bank, 2023). Bu durum, dijital yoksunluğun küresel işgücü piyasasında rekabet gücünü belirleyen yapısal bir faktör haline geldiğini göstermektedir. OECD verileri de dijital erişimde yalnızca ül-keler arası değil, ülke içi bölgesel farklılıklara dikkat çekmektedir. OECD ülkelerinde ortalama olarak kırsal bölgelerdeki hanelerin yalnızca %57’si yüksek hızlı internet erişimine sahipken, kentsel bölgelerde bu oran çok daha yüksektir (OECD, 2020;2021). Kırsal alanlardaki bu erişim açığı, uzaktan çalışma, çevrimiçi eğitim ve dijital iş fırsatlarına katılımı sınırla-yarak bölgesel istihdam eşitsizliklerini derinleştirmektedir. Bu doğrultuda, dijital erişimin sınırlı olduğu bölgelerde bireylerin çevrimiçi iş arama platformlarını kullanma, uzaktan çalışma ve dijital eğitim olanaklarından yararlanma düzeylerinin de önemli ölçüde düşeceği değerlendirilmektedir.

				Dijital yoksunluğun bir diğer önemli boyutunu dijital beceriler oluştur-maktadır. Eurostat verilerine göre, Avrupa Birliği ülkelerinde 16–74 yaş grubundaki bireylerin %56’sı temel dijital becerilere sahiptir ve bu oran ülkeler arasında ciddi farklılıklar göstermektedir. Hollanda ve Finlandiya gibi ülkelerde bu oran %80’in üzerine çıkarken, Romanya ve Bulgaristan gibi ülkelerde %30’un altına düşmektedir (Eurostat, 2023). Eğitim düzeyi yükseldikçe dijital beceri seviyesinin belirgin biçimde arttığı, dolayısıyla dijital yoksunluğun istihdamda eğitim temelli eşitsizliklerle doğrudan ilişkili olduğu görülmektedir (Eurostat, 2024). Dijital beceri düzeylerindeki bu farklılıklar, bireylerin dijital iş ilanlarına erişimi, çevrimiçi başvuru süreçlerine katılımı ve uzaktan çalışma olanaklarından yararlanma ka-pasitelerini doğrudan etkilemektedir. Bu nedenle dijital beceri eksikliği, küresel ölçekte istihdamda eğitim temelli eşitsizliklerin dijital boyutunu derinleştiren bir unsur olarak ortaya çıkmaktadır. Bu veriler, dijital yok-sunluğun küresel ölçekte istihdama erişim, işgücüne katılım ve ekonomik fırsatlardan yararlanma açısından belirleyici bir eşitsizlik alanı olduğuna işaret etmektedir.

				Türkiye’de ise dijitalleşmenin son yıllarda hızlı bir ivme kazandığı, internet erişimi, mobil teknolojiler ve dijital platformların kullanımının yaygınlaştığı izlenmektedir. Ancak bu nicel yaygınlaşma, dijital teknoloji-lere erişimin ve kullanımın toplumun tüm kesimleri için eşit, kapsayıcı ve 
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				dönüştürücü olduğu anlamına gelmemektedir. Türkiye’de dijital yoksun-luk, erişim, kullanım, dijital beceri, coğrafi konum, toplumsal cinsiyet, yaş, eğitim ve kurumsal düzenlemelerle iç içe geçmiş bir toplumsal eşitsizlik alanı olarak varlığını sürdürmektedir.

				TÜİK’in 2025 Hanehalkı Bilişim Teknolojileri Kullanım Araştırması’na göre, Türkiye’de 16–74 yaş grubunda internet kullanım oranının %90,9’a ulaştığı ve bu oranın bir önceki yıl %88,8 olarak kaydedildiği görülmektedir (TÜİK, 2025). Bu artış, internet erişiminin niceliksel olarak genişlediğini göstermektedir. Bununla birlikte, Türkiye’de hiç internet kullanmayan bi-reylerin oranı %9,1 ile tek haneli seviyelere inmiş olsa da bu oran kadınlar (%11,8) arasında erkeklere (%6,4) kıyasla belirgin biçimde daha yüksek seyretmektedir. Bu cinsiyet temelli fark, dijital yoksunluğun hala önemli bir toplumsal eşitsizlik boyutu taşıdığını ortaya koymaktadır.

				Uluslararası verilerin de bu tabloyu desteklediği görülmektedir. Bu doğrultuda Digital 2025 We Are Social raporuna göre 2025 yılı itibarıyla Türkiye’de yaklaşık 77,3 milyon internet kullanıcısı bulunmaktadır ve bu sayı toplam nüfusun yaklaşık %88,3’üne karşılık gelmektedir. Bu durum dijital erişimin genel olarak yüksek olduğunu göstermekle birlikte, yaklaşık 10 milyon bireyin hala çevrimdışı kaldığını da ortaya koymaktadır. Türki-ye’de mobil bağlantı oranının ise %92,1 gibi yüksek bir düzeyde olduğu ve internet kullanıcılarının %96,9’unun internete cep telefonları üzerinden eriştiği belirtilmektedir. Sosyal medya kullanımına bakıldığında, Türkiye’de yaklaşık 62,3 milyon aktif sosyal medya kullanıcısı bulunmaktadır, bu sayı nüfusun %70,9’una karşılık gelmektedir. İnternet kullanıcılarının büyük bir bölümü (%80,4) sosyal medya platformlarını aktif biçimde kullanmaktadır (We Are Social, 2025). TÜİK verileri internetin evlere girdiğini belgelerken, We Are Social verileri bu erişimin büyük oranda mobil odaklı ve eğlence içerikli olduğunu teyit ederek, profesyonel ve ekonomik amaçlı kullanım yoksunluğuna kanıt sunmaktadır.

				Bu göstergeler, dijital erişim ve kullanımın yaygınlaştığını ortaya koy-makla birlikte, sadece erişim boyutuna işaret etmektedir. Dijital yoksunluk ise erişimle sınırlı olmayan, etkin kullanım, dijital beceri ve teknolojiye uyum kapasitesi çerçevesinde değerlendirilmesi gereken bir olgu olarak karşımıza çıkmaktadır. Nitekim Türkiye’de dijital yoksunluk tartışmalarına dair ilk çalışmalardan biri olan Polat Karakaya (2012), dijital eşitsizliğin teknolojik altyapı eksikliğinin yanında kamu politikaları, kurumsal kapa-site ve yönetişim tercihleriyle de açıklanması gerektiğini vurgulamaktadır. Çalışma, Türkiye’de dijitalleşme politikalarının uzun süre erişimi artırmaya odaklandığını, ancak dijital teknolojilerin kimler tarafından, hangi amaç-larla ve ne ölçüde etkin biçimde kullanılabildiği sorusunun yeterince ele alınmadığını ortaya koymaktadır. Bu bağlamda dijital dışlanma, bireysel 
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				bir yoksunluk olduğu kadar kamusal politika tercihlerinin ürettiği bir eşit-sizlik alanı olarak tanımlanmaktadır (Polat Karakaya, 2012). Bu yaklaşım, dijital yoksunluğun erişimin ötesine geçen bir olgu olarak ele alınması gerektiğini desteklemektedir.

				Türkiye’de dijital yoksunluğun en belirgin boyutlarından birini coğrafi eşitsizlikler oluşturmaktadır. Ay ve Kılıç (2023) tarafından gerçekleştirilen “Coğrafi Dijital Uçurum” çalışması, Batı ve sanayileşmiş bölgelerde inter-net hızı, bilgisayar sahipliği ve geniş bant erişiminin yüksek olduğunu, Doğu ve Güneydoğu Anadolu ile kırsal bölgelerde ise bu göstergelerin belirgin biçimde daha düşük seviyelerde kaldığını ortaya koymaktadır. Marmara, Ege ve Batı Anadolu bölgeleri dijital altyapı açısından avantajlı konumdayken, doğu bölgelerde dijital olanaklar sınırlı kalmaktadır. Bu bölgesel farklılıklar, dijital iş ilanlarına erişim, uzaktan çalışma imkan-ları ve çevrimiçi eğitim olanaklarından yararlanma açısından istihdam eşitsizliklerini derinleştirmektedir. Bu bulgular TÜİK verileriyle de örtüşmektedir. Türkiye’de genel internet kullanım oranı yüksek görün-mekle birlikte, bölgeler arası farklılıklar dikkat çekicidir. İstanbul ve Batı Anadolu’da internet erişimi %98’e yaklaşırken, diğer bölgelerde bu oran daha düşük seviyelerde seyretmektedir (TÜİK, 2025). Dolayısıyla dijital altyapının mekansal dağılımı, bölgesel kalkınma farklarını dijital alanda yeniden üretmektedir. Öte yandan bu durum, dijital erişimin nicel olarak yaygınlaşmasının, niteliksel eşitsizlikleri ortadan kaldırmaya yetmediğini de göstermektedir. Ay ve Kılıç (2023)’ın bulgularını tamamlayan Çetin ve arkadaşları (2025), Türkiye’de dijital uçurumun bölgeler arasında olduğu gibi iller arasında da mekansal kümelenmeler şeklinde ortaya çıktığını göstermektedir. 81 il düzeyinde dijital uçurumu mekansal istatistiklerle haritalandıran çalışmada, büyükşehirlerin dijital avantajlarının çevre illere yeterince yayılmadığı, dijitalleşmenin bölgesel eşitsizlikleri azaltmak yerine bazı durumlarda derinleştirdiği tespit edilmektedir. Bölgesel dijital uçurumun sosyoekonomik gelişme farklılıklarıyla nasıl ilişkilendiğine dair mekansal kanıtlar sunan bir başka çalışmada da Türkiye’de batı ve doğu bölgeleri arasında belirgin dijitalleşme farklılıkları olduğu, dijitalleşme ile sosyoekonomik gelişme arasında olumlu bir ilişki bulunduğu ancak sosyoekonomik gelişme farklarının dijitalleşme farklarından daha büyük olduğunu göstermektedir. Çalışma, dijital teknolojilerin yayılmasının Türkiye’de hızlı olmasına rağmen, bu teknolojilerin ekonomik ve sosyal faydalarının bölgeler arasında eşit biçimde benimsenmediğine işaret etmekte ve bölgesel dijital yoksunluğun sosyoekonomik eşitsizliklere dönüşümünü ortaya koymaktadır (Özcan Alp & Baycan, 2024).

				Türkiye’de dijital yoksunluğun yapısı, Dalgıç Tetikol ve arkadaşları (2023) tarafından yapılan çalışmada da kapsamlı biçimde ortaya konulmak-
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				tadır. 2008-2020 yılları arasında Türkiye’deki geniş bant penetrasyonundaki değişimi ve farklı sosyal gruplar arasında cihaz erişimi, internet erişimi ve internet kullanımı açısından dijital uçurumların evrimini inceleyen çalışma, dijital uçurumun bölgesel altyapı farklarıyla birlikte gelir düzeyi, eğitim seviyesi, dijital beceri ve hane içi teknoloji sahipliği gibi faktörlerle birlikte şekillendiğini göstermektedir. Çalışmanın sonuçları, Türkiye’deki farklı sosyal gruplar arasında önemli dijital eşitsizlikler olduğunu ortaya koymaktadır. Özellikle düşük gelirli ve düşük eğitimli hanelerde internet erişiminin ve dijital teknolojilerin daha sınırlı ve düşük nitelikli olduğu belirtilmektedir. Bu bulgular, dijital yoksunluğun Türkiye’de coğrafi eşit-sizliklerle kesişen, ancak onlarla sınırlı olmayan bir sorun alanı olduğunu ve dijitalleşmenin mevcut sosyoekonomik eşitsizlikleri yeniden üretebil-diğini ortaya koymaktadır (Dalgıç Tetikol, 2023).

				Türkiye’de dijital yoksunluğun demografik olarak da eşitsiz biçimde dağıldığı görülmektedir. Şahanoğulları ve Bilgin (2025) tarafından yürü-tülen zaman kullanım analizi, bilgisayar ve internetle ilgili farklı dijital aktivitelerde erkeklerin kadınlara göre tüm yaş, gelir ve eğitim gruplarında daha fazla zaman harcadığını göstermektedir. Bu durum, dijital beceri kazanımı ve kullanımına erişimde toplumsal cinsiyet farklılıklarının varlığını ve bunun dışlanma süreçlerini beslediğini ortaya koymaktadır. Bu bulgu, Türkiye’deki dijital yoksunluğun toplumsal cinsiyet boyutlu bir dışlanma içerdiğini göstermektedir. Türkiye’deki dijital Gini katsayısını (2015-2023) hesaplayan ve yaş gruplarına göre dijital refahı ölçen Kargın Akkoç (2025), Türkiye’de dijital eşitsizliğin yaşam döngüsü boyunca değiş-tiğini, özellikle de yaşlı bireyler, kadınlar ve düşük eğitim düzeyine sahip grupların dijital erişim ve beceriler açısından daha dezavantajlı olduğunu ortaya koymaktadır. Çalışmada dijital eşitsizlik göstergesinin 2015 yılından 2023 yılına genel olarak azaldığı ancak yaşlı gruplarda dijital eşitsizliğin gençlere kıyasla yaklaşık 1,3 kat daha yüksek olduğu gösterilmektedir. Eğitim düzeyi ise yaş ve cinsiyete dayalı dijital eşitsizlikleri azaltan temel faktörlerden biri olarak ifade edilmektedir. 

				Uluslararası karşılaştırmalar, Türkiye’nin temel dijital beceriler açısından AB ülkelerinin gerisinde kaldığını göstermektedir. Eurostat’ın Digitalisation in Europe (2025) raporuna göre 2023’te 16–74 yaş arasındaki AB vatan-daşlarının yaklaşık %56’sının en az temel dijital beceriye sahip olduğu kaydedilmektedir. Buna karşın Türkiye’de temel dijital beceri oranının yaklaşık %30’a yakın olduğu tahmin edilmektedir. Türkiye’nin temel dijital beceri göstergelerinde AB ortalamasının önemli ölçüde altında kaldığı görülmektedir. Bu fark, işgücünün dijital dönüşüme hazırlığını etkileyen önemli belirleyiciler arasında yer almaktadır. Zira dijital beceri eksikliği, bireylerin teknolojiyi iş süreçlerinde etkin biçimde kullanamamasına 
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				ve buna bağlı olarak istihdam olanaklarına erişimin azalmasına yol aça-bilmektedir. Türkiye’de internet kullanımının belirleyicilerini inceleyen Dalgıç-Tetikol ve arkadaşları (2022), dijital teknolojilerin benimsenme-sinde gelir, eğitim ve dijital okuryazarlık düzeylerinin belirleyici olduğu-nu ortaya koymaktadır. Çalışma, altyapının büyük ölçüde yaygınlaşmış olmasına rağmen, dijital beceri eksikliği ve politika düzeyinde bütüncül bir vizyonun bulunmamasının dijital yoksunluğu kalıcı hale getirdiğini vurgulamaktadır. Özellikle dijital becerilerin geliştirilmesine yönelik tutarlı ve kapsayıcı politikaların eksikliği, internet erişiminin istihdam, eğitim ve kamusal hizmetlere katılım açısından dönüştürücü bir etki yaratmasını azaltmaktadır. Bu durum, dijital yoksunluğun Türkiye’de bireysel tercihlerle birlikte politika tasarımı eksikliklerinin de bir sonucu olduğunu göstermektedir (Dalgıç-Tetikol vd., 2022).

				Türkiye’de dijitalleşmenin, sektörel dijital dönüşümün farklı altyapı, beceri ve firma ölçeklerine göre eşitsiz dağıldığı da görülmektedir. TEPAV tarafından Türkiye’de imalat sanayinin dijitalleşmesine ilişkin sektörel rapor, imalat sanayii firmalarında Endüstri 4.0 ve ileri dijital teknoloji-lerin benimsenmesinin halen heterojen bir dağılım gösterdiğini ortaya koymaktadır. Rapor verilerine göre, firmaların otomasyon, ERP, bilgisayar destekli üretim gibi dijital araçları kullanma düzeyleri, firma büyüklüğüne ve yerleşim yerine göre önemli farklılıklar göstermektedir. Bu farkların üretim süreçlerinin verimliliği, çalışanların dijital beceri talepleri ve istih-dam yapısı üzerinde etkileri bulunduğu belirtilmektedir. Özellikle dijital araçları daha yoğun kullanan büyük ölçekli işletmeler ile dijitalleşmede geride kalan küçük ve orta ölçekli işletmeler arasındaki farklılaşma, bu sektörlerde çalışanların dijital beceri talebinin ve nitelikli istihdam fırsat-larının eşitsiz dağılımına yol açmaktadır. Bu bağlamda, dijitalleşmenin sektörel düzeydeki yaygınlaşma farklarının, işgücü piyasasında dijital beceri talepleri ve istihdam kalitesi üzerinde belirleyici bir rol oynadığı görülmektedir (TEPAV, 2022). Bu bulgular, dijital yoksunluğun sektörel düzeyde dijital dönüşümün eşitsiz ilerlemesi yoluyla işgücü piyasasında beceri temelli ayrışmaları ve istihdam kalitesi farkları oluşturduğunu göstermektedir. Dijitalleşmenin yoğunlaştığı firmalarda talep edilen beceriler ile dijitalleşmede geride kalan işletmelerde çalışan işgücünün sahip olduğu beceriler arasındaki uyumsuzluk, özellikle düşük becerili ve düşük gelirli çalışanlar açısından dijital yoksunluğu çalışma hayatında dezavantaja dönüştürmektedir. Bu yönüyle sektörel dijital dönüşümdeki eşitsizlikler, Türkiye’de dijital yoksunluğun işgücü piyasası üzerinden yeniden üretilen bir başka boyutuna işaret etmektedir.
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				Tablo 1. Türkiye ve AB, Dijital Beceriler ve İstihdam Verileri (2024-2025) 

				
					Gösterge

				

				
					Avrupa Birliği

				

				
					Türkiye

				

				
					Temel Dijital Beceri (16-74)

				

				
					56 %

				

				
					30 %

				

				
					Toplam İstihdamda BIT Uzmanı İşlerin Payı

				

				
					5 %

				

				
					1.4 %

				

				
					Yapay Zeka Araçlarının Kullanımı

				

				
					17 %

				

				
					32 %

				

				
					İşgücüne Katılım Oranı

				

				
					73 %

				

				
					53 %

				

				
					NEET (15-29)

				

				
					11 %

				

				
					25.9 %

				

				Kaynak: TÜİK ve Eurostat verilerinden derlenmiştir.

				Tablo 1’de sunulan göstergeler, Türkiye’de dijitalleşmenin bazı alan-larda nicel olarak ilerlediğini ancak bu ilerlemenin nitelikli istihdam ve kapsayıcı dijital dönüşüm açısından yetersiz kaldığını göstermektedir. Nitekim yapay zeka araçlarının kullanımına ilişkin göstergeler, Türkiye’de bu teknolojilerin nicel olarak yaygınlaştığını, ancak bu yaygınlığın çalış-ma hayatı ve istihdam açısından dönüştürücü bir etki yaratmakta yeterli olmadığını göstermektedir. Türkiye’de yapay zeka araçlarının kullanım oranı %32 ile AB ortalamasının üzerinde görünmekle birlikte, bu kul-lanımın önemli oranda bireysel, gündelik ve tüketim odaklı kullanımla sınırlı olduğu, üretkenlik, iş süreçlerinin dijitalleşmesi ve nitelikli istihdam yaratma açısından yeterli olmadığı değerlendirilmektedir. Nitekim temel dijital beceri oranının yaklaşık %30 seviyesinde kalması ve BİT uzman-larının toplam istihdam içindeki payının yalnızca %1,4 olması, yapay zeka kullanımının işgücü piyasasında yaygın ve kapsayıcı bir dönüşüme dönüşmediğine işaret etmektedir. Türkiye’de dijital dönüşümün sektörel ve firma ölçeğine göre eşitsiz ilerlediğini ortaya koyan çalışmalar, özellikle büyük ölçekli işletmelerin ve belirli sektörlerin yapay zeka ve ileri dijital teknolojileri daha yoğun kullandığını, KOBİ’lerin ve düşük nitelikli işgü-cünün bu sürecin dışında kaldığını göstermektedir (TEPAV, 2022; İŞKUR, 2024). Dolayısıyla, yapay zeka araçlarının Türkiye’de dijital yoksunluğu azaltıcı bir mekanizma olmaktan ziyade dijital beceri ve istihdam yapısı üzerinden eşitsizlik yarattığı ortaya konmaktadır.

				Dijital yoksunluk, işgücü piyasası üzerinde doğrudan ve yapısal etki-ler oluşturmaktadır. AB ülkelerinde dijital beceri sahibi bireylerin daha yaygın olması, iş piyasasında daha fazla istihdam fırsatı ve daha yüksek işgücüne katılım oranlarıyla ilişkili görünmektedir. Eurostat verilerine göre AB ülkelerinde Bilgi ve İletişim Teknolojileri (BİT) uzmanlarının toplam 
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				istihdam içindeki payı %5 civarındayken, Türkiye’de bu oran yaklaşık %1,4 seviyesinde izlenmektedir (Eurostat, 2026). Bu fark, dijitalleşmenin Türki-ye’de istihdam yapısına yeterince yansımadığını göstermektedir. Türkiye’de işgücüne katılım oranının yaklaşık %53 ile AB ortalamalarının belirgin biçimde altında seyretmesi de bu tabloyu desteklemektedir (TÜİK, 2025). Dijital beceri oranının düşük olması, dijital dönüşümün istihdam yaratma kapasitesini sınırlamakta ve işgücünün teknoloji odaklı sektörlere geçişini zorlaştıran önemli bir engel oluşturmaktadır. Türkiye işgücü piyasasının dijital dönüşüm sürecinde maruz kaldığı yapısal değişimler, İŞKUR’un İkiz Dönüşümün İşgücü Piyasasına Etkileri raporuyla da örtüşmektedir. Rapor, dijital ve yeşil dönüşüm teknolojilerinin iş süreçlerine entegrasyo-nunun istihdam yapısı ve beceri talepleri üzerinde derin etkiler yarattığını göstermektedir. Özellikle işletmeler, yazılım geliştirme, programlama ve ileri dijital uygulamaların kullanımı gibi becerilere sahip işgücüne olan talebin arttığını belirtmektedir. Bu dönüşüm sürecinde bazı geleneksel mesleklerde istihdamın azalması, yeni dijital ve çevresel teknolojilerle ilişkili mesleklerde ise istihdam olanaklarının genişlemesi öngörülmekte-dir. Bu öngörü mevcut işgücünün beceri dönüşümünü ve yeniden eğitim ihtiyacını öncelikli bir politika alanı haline getirmektedir. Böylece dijital yoksunluk, bireysel erişim ve kullanım sorunlarının ötesinde, çalışma hayatında beceri uyumsuzlukları ve istihdam kalitesi farklarıyla kendini somutlaştıran bir eşitsizlik biçimi olarak karşımıza çıkmaktadır (İŞKUR, 2024). Bu durum, özellikle gençler ve düşük eğitimli bireyler için işgücüne katılımı güçleştirmekte ve yüksek NEET oranları ile birleştiğinde gençlerin eğitimden istihdama geçişini daha da karmaşık hale getirmektedir (OECD, 2024; World Bank, 2024). Bununla birlikte, mevcut tablo, Türkiye’nin iş piyasasında dijitalleşmeden kaynaklanan fırsatları değerlendirebilmesi için önemli bir dönüşüm potansiyeline de işaret etmektedir. World Bank (2024;2025) raporları da Türkiye’de dijital dönüşümün ekonomik büyüme ve yoksullukla mücadele açısından önemli bir potansiyele sahip olduğunu ancak dijital yoksunluk ve beceri eşitsizlikleri giderilmediği sürece bu potansiyelin kapsayıcı bir etki yaratamayacağını vurgulamaktadır.

				Türkiye’de dijitalleşme ve işgücü piyasası ilişkisini inceleyen çalışmalar, dijital yoksunluğun çalışma hayatı üzerindeki etkilerinin istihdam gös-tergeleriyle sınırlı olmadığını, bireysel işgücü sonuçlarına da yansıdığını ortaya koymaktadır. Türkiye özelinde dijital beceri düzeyinin işgücü pi-yasası çıktıları üzerindeki etkisini mikro verilerle inceleyen Özer (2025), dijital becerilere sahip bireylerin istihdam edilme olasılıklarının ve iş kalitelerinin daha yüksek olduğunu, dijital beceri eksikliğinin ise bireyleri düşük ücretli ve güvencesiz işlere yönlendirdiğini göstermektedir. Benzer biçimde, Dönmez ve Çelikel (2022), dijitalleşme sürecinde ortaya çıkan 
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				yeni beceri taleplerinin, dijital araçlara erişimi ve dijital yeterlilikleri ye-terli olmayan gruplar için işgücü piyasasında dışlayıcı etkiler ürettiğini, bu durumun dijital eşitsizlikleri çalışma hayatında yeniden ürettiğini vurgulamaktadır. Dijital dönüşümün istihdam politikalarıyla ilişkisini ele alan Güney (2023), aktif işgücü programlarının dijital beceri kazandırma kapasitesinin sınırlı kaldığını ve dijital beceri açığının kapatılamaması-nın, özellikle dezavantajlı grupların işgücü piyasasına entegrasyonunu zorlaştırdığını ortaya koymaktadır. Türkiye’de genç işsizliğini dijital dö-nüşüm süreçlerinde talep edilen beceriler ile eğitimden çıkan gençlerin sahip olduğu beceriler arasındaki uyumsuzlukla ilişkilendiren Kozallık ve Kozallık (2025), dijitalleşmenin yazılım geliştirme, veri analitiği ve dijital girişimcilik gibi alanlarda yeni fırsatlar sunmasına karşın, birçok genç bireyin gerekli dijital becerilere sahip olmaması nedeniyle bu fırsatlardan yararlanamadığını göstermektedir. Ayrıca bölgesel farklar, toplumsal cinsiyet ayrımları ve kayıt dışı istihdamın gençlerin iş bulma koşullarını zorlaştırdığını belirterek, eğitim sisteminin dijital ve sosyal beceri kaza-nımında köklü bir dönüşüme ihtiyacı olduğunu vurgulayan çalışmanın bulguları, dijital yoksunluğun işgücü piyasasında gençlerin istihdam edilebilirliğini etkileyen eğitim-dijital beceri uyumu ile ilişkili bir sorun olduğunu ortaya koymaktadır (Kozallık & Kozallık, 2025). Tüm bu çalışmalar, dijital teknolojilere erişim ve dijital beceri düzeylerindeki eşitsizliklerin, bireylerin iş bulma olasılığı, işte kalıcılığı, işin niteliği ve gelir düzeyleri üzerinde belirleyici rol oynadığını göstermektedir. Dijital becerilere sahip olmayan ya da dijital araçlara sınırlı erişimi bulunan bireylerin, özellikle dijitalleşmenin hızlandığı sektörlerde istihdam olanaklarından dışlandığı bu durumun dijital yoksunluğu çalışma hayatında yapısal bir dezavantaj mekanizmasına dönüştürdüğü görülmektedir. Dolayısıyla dijital yoksunluk, Türkiye’de işgücü piyasasında eşitsizlikler üreten bir toplumsal sorun alanı olarak ele alınmalıdır (Özer, 2025; Dönmez & Çelikel, 2022; Güney, 2023).

				Türkiye’de dijital yoksunluk, yüksek internet kullanım oranlarına rağ-men, coğrafi dijital uçurumlar (Ay & Kılıç, 2023), il düzeyinde mekansal eşitsizlikler (Çetin vd., 2025), yaşam döngüsü, toplumsal cinsiyet ve eğitim temelli farklar (Kargın Akkoç, 2025), dijital beceri eksikliği, istihdam yapısı-nın dönüşümüne uyum sorunları, afet ve kriz dönemlerinde erişilebilirlik açıkları (Kalaç vd., 2025) ile kurumsal ve politik kısıtların kesişiminde şekillenen bir toplumsal eşitsizlik alanı olarak ortaya çıkmaktadır. Dijital yoksunluk, afet ve kriz dönemlerinde daha da görünür hale gelmektedir. Afet dönemlerinde engelli bireylerin dijital araçlara erişimdeki yoksunluk-larını analiz eden Kalaç ve arkadaşları (2025), Türkiye’de afet dönemlerinde kullanılan kamu kurumlarına ait web siteleri ve mobil uygulamaların önemli bir bölümünün erişilebilirlik standartlarını karşılamadığını ortaya 
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				koymaktadır. Bu durum, engelli bireyler, yaşlılar ve dijital becerileri sınırlı kullanıcılar için önemli bilgilere erişimi zorlaştırmakta ve dolayısıyla diji-tal yoksunluğu derinleştirmektedir. Afet dönemleri, dijital eşitsizliklerin etkisini artıran bir eşitsizlik büyüteci işlevi görmektedir.

				Dijital yoksunluk, kamusal hizmetlerin dijitalleşme biçimiyle de ilişkili bir sorun olarak ortaya çıkmaktadır. Kamu hizmetlerinin öncelikle dijital kanallar üzerinden sunulmasını esas alan “dijital-önce” yaklaşımlar, dijital beceri ve erişim eşitsizlikleri giderilmeden uygulandığında dezavantajlı grupların kamusal hizmetlere erişimini zorlaştırabilmektedir. OECD (2023) göre, kamu hizmetlerinde sadece dijital kanallara öncelik verilmesi, çevrim dışı veya dijital becerileri sınırlı olan kullanıcıları göz ardı etme riski taşımakta ve dijital bölünmeyi derinleştirebilmektedir. Bu bağlamda, dijital hizmet tasarımının toplumdaki farklı ihtiyaçlara duyarlı biçimde planlanması gerektiği vurgulanmaktadır. OECD’nin Digital Government Review of Türkiye raporu, dijital kamu hizmetlerinin herkes için eşit de-recede erişilebilir olmadığını, dijital beceri eksikliği ve kullanıcı merkezli tasarımın yetersizliği nedeniyle Türkiye’de dijital yoksunluğun kurumsal boyutunun güçlendiğini ve dijital dışlanma riskinin arttığını ortaya koy-maktadır (OECD, 2023).

				Bu çalışma kapsamında değerlendirilen bulgular, Türkiye’de dijital yoksunluğun tek başına teknolojik altyapı eksikliğiyle açıklanamayacağını aksine, dijital beceri eşitsizlikleri ve kapsayıcı olmayan politika tasarımları yoluyla çalışma hayatında dezavantajlar üreten bir mekanizma haline gel-diğini göstermektedir. Dijital dönüşümün istihdam yaratma ve verimlilik artırma potansiyelinin hayata geçirilebilmesi, dijital yoksunluğu azaltmaya yönelik kapsayıcı ve işgücü piyasasıyla uyumlu politikaların geliştirilmesini gerekli kılmaktadır. Aksi takdirde, dijitalleşme süreci Türkiye’de mevcut sosyoekonomik ve bölgesel eşitsizlikleri azaltmak yerine derinleştirme riski taşımaktadır.

				5. Sonuç ve Öneriler

				Bu çalışma, dijital yoksunluğun farklı boyutlara sahip bir eşitsizlik alanı olduğunu ortaya koymaktadır. Dijital teknolojilerin çalışma hayatında giderek daha belirleyici olması, bireylerin istihdama erişim, işte kalıcılığı, kariyer ilerlemesi ve gelir düzeyleri üzerinde dijital becerileri temel bir unsur haline getirmiştir. Ancak dijital dönüşümün sunduğu bu olanak-lar, toplumun tüm kesimleri için eşit biçimde erişilebilir değildir. Dijital yoksunluk mevcut sosyoekonomik, bölgesel ve demografik eşitsizliklerle kesişerek özellikle dezavantajlı gruplar açısından çalışma hayatında yeni dışlanma biçimleri üretmektedir.
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				Türkiye özelinde elde edilen bulgular, internet erişiminin nicel olarak yaygınlaşmasına rağmen dijital yoksunluğun erişimin ötesinde etkin kul-lanım ve dijital beceri eksikliği üzerinden derinleştiğini göstermektedir. Coğrafi dijital uçurum, bölgeler ve iller arasında dijital altyapı ve kulla-nım farklılıklarını sürdürürken, eğitim düzeyi, yaş ve toplumsal cinsiyet temelli ayrışmalar dijital becerilere erişimi sınırlamakta ve bu durum işgücü piyasasında eşitsizlikleri yeniden üretmektedir. Özellikle düşük eğitimli bireyler, kadınlar, yaşlılar, engelli bireyler, genç işsizler ve NEET grubundaki gençler dijital yoksunluktan önemli ölçüde etkilenmektedir. Dijitalleşmenin hızlandığı bir işgücü piyasasında bu grupların gerekli di-jital becerilere sahip olmaması, onları düşük ücretli, güvencesiz ve sınırlı kariyer imkanlarına sahip işlere yönlendirmekte ya da tamamen işgücü piyasasının dışında bırakmaktadır.

				Çalışmanın bulguları, dijital yoksunluğun Türkiye’de bireysel tercihler ya da teknolojik donanım eksikliğiyle birlikte politikaların niteliği, eğitim sisteminin yapısı, işgücü piyasasıyla beceri uyumsuzluğu ve kamu hizmet-lerinin dijitalleşme biçimleriyle de bağlantılı olduğunu göstermektedir. Dijital dönüşüm süreci, kapsayıcı politikalarla desteklenmediği takdirde mevcut sosyo ekonomik ve bölgesel eşitsizlikleri azaltmak yerine derin-leştirme riski taşımaktadır. Dolayısıyla dijitalleşmenin istihdam yaratma, verimlilik artırma ve toplumsal refahı yükseltme potansiyelinin hayata geçirilebilmesi, dijital yoksunluğu azaltmaya yönelik işgücü piyasasıyla uyumlu politika yaklaşımlarının gerekliliğini göstermektedir.

				Buradan hareketle, Türkiye’de dijital yoksunluğun azaltılması ve is-tihdamda kapsayıcı bir dijital dönüşümün sağlanabilmesi için öncelikle coğrafi dijital uçurumu azaltmaya yönelik altyapı yatırımlarının güçlen-dirilmesi önem taşımaktadır. Kırsal ve düşük gelirli bölgelerde yüksek hızlı internet altyapısının yaygınlaştırılması, dijital cihazlara erişimin desteklenmesi ve afet ile kriz dönemlerinde kesintisiz dijital iletişimi sağlayacak alternatif erişim imkanlarının geliştirilmesi dijital dışlanma riskini azaltacaktır. Ancak altyapı yatırımlarının da tek başına yeterli olmadığı, dijital becerilerin dijital yoksunluğun asıl belirleyici boyutu olduğu göz önünde bulundurulmalıdır. Bu nedenle aktif işgücü piyasası politikalarının dijital beceri kazandırma kapasitesinin güçlendirilmesi önemli bir adımı oluşturmaktadır. Özellikle işsizler, gençler ve NEET grubundaki bireyler için işgücü piyasasının talep ettiği dijital yetkinliklere odaklanan, beceri kazandırma programlarının yaygınlaştırılması gerek-mektedir. bu programların temel dijital okuryazarlıkla sınırlı kalmaması, veri analitiği, temel yazılım, dijital platform kullanımı ve mesleklere özgü dijital becerileri içermesi önem taşımaktadır. aynı zamanda bu eğitimlerin istihdamla bağlantılı şekilde tasarlanması, eğitimden işe geçiş sürecini 
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				kolaylaştırarak dijital dönüşümün istihdam üzerindeki olumlu etkilerini güçlendirmeye katkı sunacaktır.

				Eğitim sisteminin de dijital dönüşümle uyumlu biçimde yapılandırılması gerekli görülmektedir. Mesleki eğitim ve yükseköğretim müfredatlarının dijital dönüşüm becerilerini içerecek şekilde güncellenmesi, üniversi-te-sanayi iş birliklerinin güçlendirilmesi ve işbaşı eğitim modellerinin yaygınlaştırılması, gençlerin dijital işgücü piyasasına daha hazırlıklı ve donanımlı katılmalarını sağlayacaktır. Öte yandan hayat boyu öğrenme yaklaşımı çerçevesinde yetişkinlere yönelik dijital beceri eğitimlerinin yaygınlaştırılması, profesyonel gelişimi ve istihdam edilebilirliği artıracak nitelikte dijital yetkinliklerin kazandırılmasına odaklanmalıdır.

				Dijital yoksunluğun azaltılmasında kamu politikalarının ve kurumsal kapasitenin rolü de önem taşımaktadır. Kamu hizmetlerinin dijitalleşme sürecinde “dijital-önce” yaklaşımlar benimsenirken dijital beceri ve erişim eşitsizliklerinin dikkate alınması gerekmektedir. Kamu platformlarının engelli bireyler ve dijital becerileri sınırlı kullanıcılar için erişilebilirlik standartlarına uygun hale getirilmesi, çevrimdışı veya alternatif erişim kanallarının korunması ve kullanıcı merkezli hizmet tasarımlarının ge-liştirilmesi, dijitalleşmenin dışlayıcı etkilerini azaltacaktır.

				Bunların yanı sıra sektörel düzeyde dijital dönüşümün istihdam üze-rindeki eşitsiz etkilerini dengelemek amacıyla özellikle KOBİ’lere yönelik dijital dönüşüm desteklerinin güçlendirilmesi önemli görülmektedir. Küçük ve orta ölçekli işletmelerin dijital altyapı yatırımları, nitelikli dijital işgücü istihdamı ve teknoloji kullanımı kapasiteleri desteklenmediği sürece diji-talleşmenin istihdam kalitesi ve beceri talepleri üzerindeki eşitsiz etkileri derinleşme riski taşımaktadır. Bu bağlamda BİT ve yazılım sektörlerinde istihdam yaratan işletmelere yönelik teşviklerin artırılması ve KOBİ’ler için özel hibe, danışmanlık ve eğitim desteklerinin oluşturulması, dijital dönüşümün işgücü piyasasında daha dengeli ve kapsayıcı şekilde yayıl-masına katkı sağlayacaktır.

				Sonuç olarak, dijital yoksunluk Türkiye’de çalışma hayatında eşitsizlik-ler üreten bir sorun alanı olarak ele alınmalıdır. Dijitalleşmenin sunduğu fırsatların geniş bir perspektiften değerlendirilebilmesi, teknolojik avantaj-ların yaygınlaşmasıyla birlikte dijital beceri eşitsizliklerini azaltan, işgücü piyasasıyla uyumlu ve sosyal adalet hedefli politika uygulamalarıyla ilişki içerisindedir. Bu doğrultuda atılacak adımlar, dijital dönüşümün Türki-ye’de istihdamı artıran, eşitsizlikleri azaltan ve sürdürülebilir kalkınmayı destekleyen bir sürece dönüşmesini mümkün kılacaktır.
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				BÖLÜM 2

				DİJİTALLEŞME ve ÇALIŞMA MEKÂNLARININ DÖNÜŞÜMÜ

				Dr. Öğr. Üyesi Dilay GÜVENÇ 1

				ÖZET 

				Bilgi ve iletişim teknolojilerindeki gelişmeler çalışma yaşamında köklü dönüşümlere yol açmakta ve bu dönüşüm de çalışma mekânlarını doğrudan etkilemektedir. Ağ teknolojilerinin yaygınlaşması, mobil cihazlar, bulut çalışma sistemleri ve çalışmanın zamandan ve mekândan bağımsız olarak gerçekleştirilmesini mümkün hale getirmektedir. Bu teknolojik dönüşüm sadece çalışma mekan ve süreçlerini etkilememektedir. Çalışmaya somut ve soyut tüm unsurlar bu dönüşümden farklı biçim ve boyutlarda etkile-nebilmekte veya yeniden şekillenmektedir. Dijitalleşme ile mümkün olan her yerden ve her zaman çalışmanın gerçekleştirilebilirliği çalışmanın ofis alanları ile olan bağının zayıflamasına neden olmaktadır. Uzaktan, esnek veya hibrit çalışma modelleri ofis alanlarının işlevleri, yapılanmaları ve tasarımlarının yeniden gözden geçirilmesine neden olmaktadır. Sadece çalışmanın gerçekleştirildiği yer ifadesi ofislerin tanımlanmasında yetersiz kalabilmektedir. Ofisler çalışmanın yanı sıra çalışanların öğrendikleri, sosyalleştikleri, işbirliği yaptıkları etkileşimli mekânlardır. 

				Bu çalışma, dijitalleşme süreciyle birlikte çalışma mekânlarının geçir-diği dönüşümü mevcut literatür çerçevesinde incelemeyi ve geleneksel ofis mekânlarında gerçekleşen dönüşümü analiz etmeyi amaçlamaktadır. Çalışma kapsamında, öncelikle dijitalleşmenin çalışma yaşamı üzerindeki etkileri ele alınacaktır. Ardından çalışmanın mekânsal yolculuğu tarihsel 
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				ve kavramsal bir perspektifle ele alınarak; sanayi devriminden günümüze kadar uzanan süreçte çalışma mekânlarının geçirdiği dönüşümler değerlen-dirilecektir. Söz konusu mekânsal dönüşüm, dijitalleşme öncesi ve sonrası dönemler olarak ele alınacaktır. Bu ayrım bilgi ve iletişim teknolojilerinin gelişiminin öne çıktığı 1980 öncesi ve sonrası biçiminde düzenlenmiştir. 

				Dijitalleşme ile ofis mekânlarının kapsamı, biçimi, işleyişi ve kullanıcı profili önemli ölçüde değişim göstermektedir. Geleneksel ofis yapıların-da hiyerarşik organizasyon, sabit masa düzeni ve belirli çalışma saatleri ön plandayken; dijitalleşme sonrası dönemde esnek mekân kullanımı, paylaşımlı çalışma alanları, mobil çalışma imkânı ve çok işlevli mekânsal çözümler öne çıkmaktadır. Bununla birlikte çalışanların ofis mekânından beklentileri de değişmekte; yalnızca bireysel çalışma alanları değil, aynı zamanda sosyal etkileşim, ekip çalışması ve yaratıcı üretimi destekleyen mekânlar önem kazanmaktadır. Bu dönüşüm, ofis mekânlarının tamamen ortadan kalkmasından ziyade, işlevsel olarak yeniden tanımlanmasına ve farklı kullanım senaryolarına uyum sağlayacak şekilde dönüşmesine işaret etmektedir.

				Dijitalleşme süreci, çalışma biçimlerinde köklü değişimlere yol aça-rak mekânsal organizasyonu yeniden biçimlendirmektedir. Bu süreçte çalışma modellerinin uzaktan ve hibrit modellere evrilmesi geleneksel ofis mekânlarının da hem tasarım hem de işlevsel olarak dönüşümünü gerekli kılmaktadır. Bu çalışma, dijitalleşme süreciyle birlikte çalışma mekânlarının geçirdiği dönüşümü mevcut literatür üzerinden incelemek ve geleneksel ofislerdeki çalışmanın mekânsal çözülümünü ele alma amacındadır. Çalışmada öncelikle dijitalleşmenin çalışmaya olan etkileri ve ardından çalışmanın mekânsal yolculuğu dijitalleşme sürecine kadar kavramsal olarak ele alınarak kapsamları, biçimleri, işleyişleri, kullanıcıları değişen ofislerin devamlılığı tartışılacaktır. 

				Anahtar Kelimeler: Dijitalleşme, Çalışma, Çalışma Mekânları, Mekânsal Çözülüm 

				1. Giriş

				Dijitalleşme süreci, bilgi ve iletişim teknolojilerinin (BİT) toplumsal, ekonomik, kültürel ve sosyal yapıların her katmanına bütünleşmiş, fiziksel sistemlerden siber-fiziksel sistemlere geçişi temsil eden kapsayıcı bir dö-nüşümdür. Dijitalleşme, teknik değişim ve dönüşümlerin ötesinde yaşama ilişkin her alanda etki düzeyi yüksek bir süreçtir. Dijitalleşme ile birlikte yaşama ilişkin önemli olgulardan biri olan çalışmanın ve çalışmaya dair ilişkilerin, mekânların, iş yapış biçimlerinin, denetim ağlarının yeniden tanımlanması kaçınılmazdır. Dijitalleşme ile çalışma mekânları yeniden biçimlenerek daha esnek, daha teknolojik yapılara dönüşmektedir. Verim-
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				lilik ve inovasyona ilişkin ciddi kazanımlar sağlayan bu sürecin çalışan açı-sından ele alınması da gerekli ve önemlidir. Çalışma mekânlarının yapısal ve işlevsel dönüşümünde belirleyici bir rol dijitalleşme üretim ve hizmet faaliyetlerinin belirli fiziksel mekânlara bağımlılığını azaltarak mekânsal merkezsizleşmeyi teşvik etmekte ve çalışma faaliyetlerinin çok merkezli, esnek ve ağ temelli bir mekânsal düzen içerisinde yürütülmesine olanak sağlamaktadır. Ofis mekânlarının geleneksel anlamda yalnızca üretim ve bireysel çalışma alanı olma işlevi zayıflamakta; buna karşılık ofisler, iş birliği, sosyalleşme, kurumsal aidiyet geliştirme ve kolektif yaratıcılığı destekleyen mekânlara dönüşmektedir. Dolayısıyla dijitalleşme, çalışma mekânlarını fiziksel bir zorunluluk olmaktan çıkararak, mekânsal organi-zasyonun yeniden tanımlandığı hibrit ve esnek bir çalışma ekosisteminin oluşumunu desteklemektedir. 

				2. Dijitalleşme ve Çalışma

				Akıllı teknoloji, yapay zeka (YZ) ve otomasyon, robotik, bulut bilişim ve Nesnelerin İnterneti (IoT) gibi yeni dijital teknolojilerin hızlı gelişi-mi, işin doğasını temelden değiştiriyor ve işlerin ve organizasyonların geleceğiyle ilgili endişeleri artırıyor. Hızlı değişime ayak uydurmak için şirketlerin rekabetçi kalabilmek adına iş modellerini güncellemeleri ve dönüştürmeleri gerekiyor. Bu arada, gelişmiş teknolojilerin büyümesi, iş yerinde ihtiyaç duyulan beceri ve yetkinlik türlerini değiştiriyor ve bireyler, ekipler ve organizasyonlar arasında zihniyet değişikliğini gerektiriyor. Son COVID-19 pandemisi, dijitalleşme eğilimlerini hızlandırırken, yaygın iş ve teknolojik değişimlere uyum sağlamada çalışanların dayanıklılığının ve refahının önemini de artırdı (Trenerry vd., 2021)

				COVID-19 pandemisi, işyeri dinamiklerini önemli ölçüde yeniden tanımlayarak, geleneksel yerinde çalışmadan uzaktan çalışma ve hibrit modellere doğru önemli bir geçişi zorunlu kılmış ve ofis tasarımı ve ope-rasyonel stratejilerinde daha fazla dönüşüme yol açan önemli eğilimler şunlardır: (Hou & Sing, 2025)

				(1) dijital teknolojilerin hızlandırılmış benimsenmesi; 

				(2) hibrit çalışma modellerine doğru bir geçiş; 

				(3) işyeri tasarımı ve operasyonunda sağlık, güvenlik ve sürdürülebi-lirlik uygulamalarının entegrasyonu.

				Dijital dönüşüm, dijital iş ekosistemleri tarafından yönlendirilen ve sürekli adaptasyona olanak sağlayan esnek organizasyonel tasarımlara yol açar ve kısmen geleneksel organizasyonel değişim çerçeveleri tarafından ele alınmaktadır (Hanelt vd.2020). 
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				Dijital teknolojiler, çalışanların her yerden ve her zaman çalışabildiği durumlarda iş birliğini, iletişimi, koordinasyonu geliştirmek ve bilgiye dayalı çalışmayı teşvik etmek için kullanılmaktadır. Çalışanların teknolojiye hazır olma düzeyi ve şirket içi iletişim, dijital iş yerlerini benimseme niyetini önemli ölçüde etkileyerek şirketlerin azalan fiziksel ofis alanını telafi etme-lerine ve başarılı bir iş gücünü korumalarına yardımcı olmaktadır (Bachtal, 2023). Dijital çalışma, koordinasyonu ve bilgi paylaşımını geliştirerek daha iyi iş-yaşam dengesi ve iş performansına yol açmaktadır (Duan, 2023).

				Dijitalleşme süreciyle birlikte çalışma mekânlarının geçirdiği dönüşüm literatürde sıklıkla ele alınmaktadır. Üretimin teknolojik gelişmelerle fark-lılaşması üretimin gerçekleştiği çalışmanın mekânlarını da etkilemektedir. Çalışma mekânlarının, hem çalışan hem de işveren ihtiyacını karşılaya-bilmesi önemlidir. Bu noktada çalışma mekânları, verimliliği, yaratıcılığı, işbirliğini arttırmanın yanı sıra işletmenin vazgeçilmez kaynağı olan çalışanların çalışma ve yaşamsal ihtiyaç ve beklentilerini karşılayabilecek alanlar olarak yapılandırılmalıdır. 

				3. Çalışma Mekânlarının Tarihsel Seyri 

				Çalışma mekânlarının tarihsel gelişimine ilişkin literatürde, ofis mekân-larının dönüşümü farklı dönemlendirme ve kavramsal çerçeveler üze-rinden ele alınmaktadır. Ofislerin çağdaş örnekleri ile ilk olarak 15.yy da karşılaşılmaktadır. Bu dönemde ofisler dini kurum ve hükümetlerin kayıt ve belge düzenledikleri yerler iken Sanayi Devrimi sonrasında fabrika-lardaki faaliyetlerin düzenlenmesi ve organizasyonu ile gerekli bilgi ve belge üretimini sağlayan mekânlar haline dönüşmektedirler. Soyak (2009), çalışma mekânlarını endüstri devrimi öncesi ve sonrası olarak ayırmakta; 20. yüzyılı ise Taylorist, Bürolandschaft ve Cubic ofis düzenleri üzerinden sistemleştirmektedir. Altınkoç (2005), ofis kavramının yaygın olarak 19. yüzyıl sanayi gelişmelerinin ürünü olarak kabul edilmesine karşın, kö-keninin 15. yüzyılda Uffizi yapısına kadar uzandığını belirtmekte; ayrıca Dufy’nin 19. ve 20. yüzyıl ofis binalarına ilişkin sınıflandırmasına atıfta bulunmaktadır. Ofislerin gelişim sürecini ise 1849–1864 Ev Mekânları Dönemi, 1894–1904 Gökdelen Kâğıt Fabrikaları Dönemi, 1954–1963 Ortak Kontrol Dönemi ve 1973 sonrası Endüstriyel Demokrasi Dönemi olarak ele almaktadır. Çimen (2008), ofis binalarının tarihsel gelişimini tarım toplumundan sonraki süreçte değerlendirerek keşifler dönemiyle birlikte 18., 19. ve 20. yüzyılları ayrı aşamalar halinde incelemektedir. Sü-reci 1950’lerden itibaren ele alan Dalga (2007), bu dönem ve sonrasındaki dönüşümlere odaklanırken İmal (2009) fabrika ofislerden Bürolandschaft ve aksiyon ofislere uzanan süreci, 1970’lerde kültürel çeşitlilik, 1980’lerde bilgisayar teknolojilerinin yaygınlaşması ve 1990’larda teknolojik gelişme-
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				ler bağlamında sınıflandırmaktadır. Daha yakın tarihli bir yaklaşım sunan Lovell (2017), ofislerin modern gelişimini Taylorist ofis (1900 savaş öncesi sosyal demokrat ofisler (1910–1930), modern-aerodinamik ofis (1930’lar), açık plan ofis ve Bürolandschaft (1950’ler), Herman Miller Action Office I ve II (1960’lar), Cubicle ofis(1980’ler), sanal ofis ve hot desking(1990’lar) ve casual ofis( 2000’ler) olarak sıraladığı görülebilmektedir. Benzer şekilde ISS (2020) tarafından yapılan sınıflandırmada, ofislerin tarihsel gelişimi Taylorist ofis (1900), aerodinamik/streamlined ofis (1930’lar), cubicle ofis (1980’ler), sanal ofis ve aktivite odaklı çalışma (2000’ler) ile geleceğe yönelik deneyim odaklı ofisler şeklinde ele alınmaktadır. Bu yaklaşımlar birlikte değerlendirildiğinde, ofis mekânlarının tarihsel dönüşümünün üretim biçimleri, yönetim anlayışları, teknolojik gelişmeler ve sosyo-kül-türel değişimlerle paralel olarak evrildiği açıkça görülmektedir. (Güvenç, 2021:84-88).

				Dijitalleşme Öncesi Çalışma Mekânları 

				Çalışma olgusunun uzun dönemli dönüşümüne paralel olarak çalış-ma mekânlarının tarihsel gelişimi genellikle 15.yy’da dini kurumların, sarayların ve hükümetlerin kayıt ve belgelerini düzenledikleri yerler ilk ofisler olarak ele alınsa da bu döneme ilişkin yerleşik bir ücretli çalışma ilişkisinden bahsetmek pek mümkün değildir. Bu nedenle ofislere ilişkin Tablo 1 de verilen dönemleştirme için 16. yüzyıl başlangıç olarak alın-mıştır. 16.yy ticari kapitalizmin geliştiği, idari işlerin arttığı ve çalışmanın evden ayrılarak bağımsız bir mekânsal örgütlenmeye dönüştüğü ve aynı zamanda Sanayi Devrimi’ne zemin hazırlayan ekonomik ve toplumsal dönüşümlerin yaşandığı belirgin bir dönemdir. Bu doğrultuda çalışma mekânlarının dönüşümünü dijitalleşme ekseninde ele alan bu çalışmada dijitalleşme öncesi ve sonrasının yapılmasında çalışmayı ve mekânlarını bugün oldukları noktaya taşıyan bilgisayar ve internet teknolojileri esas alınmalıdır. İnternetin kökenini tek bir zaman dilimine yerleştirmenin imkânsızlığı dijital için de geçerlidir. İnternet gibi dijitalin de tek bir tarihsel başlangıç ile belirlemek mümkün olmasa da bazı öncüller ve sonuçların eklemlenmesiyle ortaya çıktığı bilinmektedir.(Anbarlı,2022) Bu çalışma, hem ofislerin hem de ofislerdeki çalışmanın yapılanmasına ilişkin değişimi yaratan temel öğeleri, bilgi toplumu süreçleri ile bilgi-sayar ve internet teknolojilerinin gelişimi olarak ele almaktadır. Kumar (2013:20) Enformasyonun hem kavram hem de ideoloji olarak ortaya çıkışının bilgisayarların gelişimi ile doğru orantılı olduğunun altını çiz-mektedir. Balbi ve Magaudda (2018) bilgisayarın sosyal ve teknolojik evrimini; mekanik çağ (1930’a kadar), büyük bilgisayar çağı (1930-1970) kişisel bilgisayar çağı (1970-2000) ve post PC çağı (2000 ve sonrası) ol-
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				mak üzere dört farklı döneme ayırmaktadırlar. (Anbarlı, 2022). Kişisel bilgisayarların yaygınlaşması Apple ve IBM gibi şirketler 1980’lerde ev ve ofis kullanımı için uygun fiyatlı cihazlar üretmeye başlaması ile mümkün olmuştur. Özellikle 1981’de IBM PC’nin çıkışı bilgisayarların günlük hayatta yaygınlaşmasını hızlandırarak ve Windows gibi işletim sistemleri ile kullanımı kolaylaştırmıştır. 1990’ların sonlarında yay-gınlaşan internet ile bilgisayar küresel iletişim ve bilgi paylaşım aracı halini alırken, dizüstü bilgisayarlar ve taşınabilir cihazlar ile erişim kolaylaşmıştır. 2000’li yıllardan itibaren ise mobil teknolojiler, akıllı telefonlar, tabletler ve giyilebilir cihazlarla bilgisayar teknolojisi daha küçük, taşınabilir ve günlük yaşamın merkezinde yer alan bir yapıya ev-rilmiştir (KASEM, 2025). Bu çalışma kapsamında, çalışma mekânlarının dijitalleşme ile dönüşümüne ilişkin sınıflandırma kişisel bilgisayarların ofislerde kullanımının yaygınlaştığı 1980 öncesi ve sonrası olarak ele alınacaktır. (Bkz. Tablo1)

				Tablo1. 1980 öncesi Çalışma Mekânlarına İlişkin Örnekler 

				
					Dönem

				

				
					Konsepti

				

				
					Çalışma Modelinin Özellikleri

				

				
					Örnekler

				

				
					16.yy - 18.yy

				

				
					Merkantalist ve Hiyerarşik

				

				
					Otoriter/Bürokratik

				

				
						Uffizi Binası – U plan şemalı 

						Honourable East India Co.

						The Old Admiralty Office (Ripley Binası)

						İngiltere Bankası’nın Genel Merkez Binası

				

				
					19.yy

				

				
					Merkez ve Malzeme Odaklı

				

				
					Hiyerarşik

				

				
						Kristal Saray (Crystal Palace)

						Harper & Brothers Binası

						Rothschilds ve Barings
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					1950 öncesi

				

				
					İkonik – Gökde-len Beyaz Yakalı Fabrikaları

				

				
					Taylorist – Fordistt 

				

				
						The Oriel Chambers (1864)

						Manhattan (1891)

						Reliance (1895)

						Railway Exchange (1904)

						Larkin Yönetim Binası (1906)

						Wrigley (1921)

						Herald Tribune (1922)

						Chrysler (1930)

						Empire State (1930)

				

				
					Taylorist Ofisler / Açık Plan Ofisler

				

				
						Ford Motor Company Piqu-ette (1904)

						Ford Motor Company High-land Park (1915)

						Johnson Wax (1936)

				

				
					1950 ve 1960’lar

				

				
					Bürolandshaft Kağıt fabrikaları 

					Serbest düzenli büro Doğal ofis 

					Büyük hacim Ofisi Landscaping

				

				
					Ekip

				

				
						Ninoflax Ofis ve Dupond Ofis binası (Quickborner Team)

						Behringer şirketi (1960)

						Buch und Ton yayınevi (1961)

				

				
					1970 ve 1980’ler

				

				
					Cubicle (ABD)

					Karma ofis (Avrupa)

				

				
					Kişiselleştirilmiş

				

				
						Canon Ofis Binası

				

				
					1970 ve 1980’ler

				

				
					Action Office – İlk açık plan ofis sistemi

				

				
					Modüler

				

				
						Action Office I (1964)

						Action Office II (1968)

						Robert Propst ve Herman Miller

				

				
					1970 ve 1980’ler

				

				
					Esnek üretim

				

				
					Esnek

				

				
						Siemens, Bosch

				

				Dijitalleşme Sonrası Çalışma Mekânları 

				1970 ve 1980’li yıllarda öncelikle esnek üretim ve dış kaynak kullanımı ile üretim faaliyetleri işletmenin dışına çıkarken bu dönüşüm, özellikle bilgi ve iletişim teknolojilerinin yaygınlaşmasıyla birlikte ofis faaliyetlerinin de ağ temelli yapılarda yeniden örgütlenmesine zemin oluşturmuştur. 1973 ve 1978 ekonomik krizlerinden etkilenen Fordist üretim paradigması güç kaybederken teknolojiyle biçimlenen ekonomik paradigma ise yükselişe 

			

		

	
		
			
				38

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				DİJİTALLEŞME ve ÇALIŞMA MEKÂNLARININ DÖNÜŞÜMÜ • Dilay GÜVENÇ

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				geçmektedir (Freeman,Louça,2013:406). Bu krizlerin, yeniden yapılan-dırmayı gerekli kıldığını ve yeni yapının ülkelere, kültürlere ve hayatın farklı alanlarına doğru derinleştiğini belirten Castells (2013), bu yeni kapitalizmin hedeflerinin daha katı, ancak araçlarının daha esnek oldu-ğunu belirtmektedir.(Castells,2013:486). Harvey (2010) söz konusu krizler uzantısında işgücü piyasalarında emek dağılımı ve iş sözleşmelerindeki katılıktan kaynaklanan sorunların çözülememesinin doğurduğu esnek-lik ihtiyacının işgücü piyasasını yeniden yapılandırdığını belirtmektedir (Harvey,2010:164) Çalışmayı esnekleştiren bu gelişmeler aynı zamanda çalışmanın zamansız ve mekânsızlaşmasına zemin hazırlamıştır. 

				Geleneksel çalışma mekânlarının kurumsal yapılanmalarını sanayi devriminin pozitivist yapısı ile biçimlenmiştir (Ören ve Yüksel, 2012). 20.yy ve 21.yy da yaşanan teknolojik gelişmeler, çalışma yaşamının geleneksel zaman ve mekân sınırlarını esnetmiştir (Kıcır, 2019) Bilgisayar ve internet teknolojilerindeki ilerlemeler, işin işyerinin dışına taşınmasına kolaylaş-tırırken evden çalışma, tele-çalışma ve mobil çalışma gibi yeni modeller hızla yaygınlaşmıştır (Ören ve Yüksel, 2012).

				Çalışma zaman ve mekân açısından farklılaşırken aynı zamanda anlam açısından da sorgulanmaktadır. 1950’lerde yüceltilmiş olan çalışma, 1990 sonrası dönemde dijitalleşme ile birlikte bireyin yaşamına doğru taşmış-tır. 20 ve 21.yy da ise çalışmanın bireysel özgürlükleri sınırlayan, bireyi bağımlı hale getiren bir olgu olduğu görüşü yaygınlaşırken dijitalleşme ile çalışmanın zaman ve mekân sınırlarından bağımsızlaştığı ve yaşamın 24 saatini işgal ettiği görülebilmektedir (Keser, 2014:51-52). 

				20. yüzyıl teknolojik gelişmeleri ile birlikte gökdelen ofisler, beyaz yakalı fabrikaları ve Taylorist yönetim anlayışıyla biçimlenen yüksek denetimli ofis organizasyonları yaygınlaşmıştır. Panoptik denetim ve verimlilik odaklı mekânsal düzenlemeler ile öne çıkan bu ofislerin yanı sıra yatay iletişim, ekip temelli yerleşim ve organik mekânsal organizasyon ile alternatif sunan ofislerin de var olduğu dikkati çekmektedir. 1950–60’larda kâğıt temelli bilgi işleme süreçlerine dayalı modern ofisler ABD ve Avrupa’da farklılaşmıştır. Almanya’da geliştirilen Bürolandschaft yaklaşımı Taylorist ofisin hiyerarşik ofis anlayışına alternatif sunarken, 1970 sonrası dönemde ise cubic ve karma ofis modelleri bireysel odaklanma ile kontrollü iletişim arasında denge kurmaya çalışmıştır. Modüler ve esnek çalışma sistemi ile mekânsal düzenlemeleri talep ve ihtiyaca göre biçimlendiren Action Office ise 20.yy ofis türlerinin öne çıkanları arasındadır. 21yy fiziksel ofisleri açısından da çoklu ofis yapılanmaları ile karşılaşmak mümkündür. Üretim modelini esas alan Yalın Ofisler (Sastre, 2018:644), ofisi çekici bir mekân haline getirmeyi amaçlayan Eğlenceli Ofisler (Danielsson, 2013), aydınlanma, havalandırma, renkler, bitkiler gibi dış mekân unsurlarının 
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				içeriye taşınması ile yapılanan Biyofilik ofisler (Sterkenberg, 2019), 20. yüzyılın izole ofis kültürüne bir eleştiri olarak ortaya çıkan Nodal ofisler (Myerson ve Ross, 2013) gibi çok çeşitli yapılanmalar bunlar arasında sa-yılabilmektedir. Uzaktan veya hibrit gibi çalışanların çalışma mekânına karar verebildiği yeni çalışma modellerinde çalışan ev, cafe, kütüphane gibi alanlara yönelebilmekte veya bir başka alternatif olan ortak çalışma alanlarında çalışabilmektedirler. Hem bağımsız ve/veya uzaktan hem de topluluk içinde çalışma olanağı sağlayan ortak çalışma alanlarının faali-yet ve hizmetleri kullanıcıları olan çalışanların ihtiyaç ve beklentileri ile biçimlenmektedir (Güvenç, 2021).

				Bu alanların dışında kalan ve hibrit veya tam zamanlı ofisi kullanan çalışanlar için ise ofis alanının cazibesinin oluşturulması bir gerekliliktir. Çalışma mekânı olarak ofisin rekabetçi bir pazarda en iyi yetenekleri çek-mek ve elde tutmak için kullanılabilecek önemli bir araç olduğunun farkına varan şirketler ise ofis tasarımlarında çalışanların refahına, konforuna, eğlencesine, kültürel, kişisel ve bedensel gelişimine, ruhsal ve bedensel sağlığına, sosyalleşmesine, öğrenmesine vb. gibi unsurları dikkate alma eğilimindedir. Çalışan beklenti ve ihtiyaçları ile biçimlenen ofisler ev konforunda ve ancak çalışmanın unsurlarını sağlayabilme potansiyelinde yapılanmaktadırlar. Dolayısıyla alışılmış tasarım, kapsam ve içeriğin dışına çıkan yeni nesil ofisler ortaya çıkmaktadır. 

				4. Dijitalleşmenin Çalışma Mekânlarının Dönüşümündeki Rolü: Ofisin Sürdürülebilirliği

				Teknolojik gelişmelerle defalarca yeniden yapılanan çalışma kendi dönüşümüne paralel olarak mekânlarını da dönüştürmüştür. Literatürde 21.yy.’ın dijital yapılanma sürecinde ve COVID 19 sürecinin devamında ofislerin fiziksel olarak devamlılığı ve bu noktada dijitalleşmenin rolü sık-lıkla tartışılmaktadır. Dijitalleşme ile ofisler artık sadece bilgi ve belgelerin toplandığı, depolandığı ve işlendiği merkezler olmaktan çıkmışlardır. Sanal, fiziksel veya hibrit olması fark etmeksizin yeni nesil ofislerin en temel özellikleri, hem iç hem dış müşteriyi memnun etme, kurumsal kimliği yansıtma, kişiselleştirme, deneyimi, katılımı, işbirliğini arttırıcı ortamlar oluşturan yapılar olmalarıdır. 

				Dijitalleşme ile kolaylaşan ofisten uzak, esnek veya hibrit çalışma modelleri, teknik ve hatta hukuki olarak uzun zamandan beri mümkün olmakla birlikte mekândan bağımsız çalışmanın çalışanların çoğunluğu için gerçekleştirilebilir olduğunun kanıtlandığı COVID-19 pandemisi ile yeni bir boyut kazandığı bir gerçektir. Bu süreç, işyeri dinamiklerinin ve çalışma modellerinin yeniden tanımlanmasını gerektirmiştir. COVID-19, dijital iş yeri dönüşümünü önemli ölçüde hızlandırarak, çalışanlar ve şir-
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				ketler için daha çevik ve esnek çalışma yöntemlerine yol açmıştır (Mićić, 2022). Dijitalleşme ile çalışmanın nasıl, nerede, ne zaman, ne kadar süre gerçekleştirileceğine ilişkin çok sayıda alternatifin yanı sıra işin tamamen dijital mi olduğu veya bir kısmının mı dijital olduğu gibi alternatifler de mümkün olabilmektedir. Çalışma modellerinin bu çeşitlenmesi çalışma mekanlarının da çeşitlenmesini gerekli kılmaktadır. 

				WEF 2025 Future of Jobs Report2 ise, dijitalleşme ile çalışma mekân-larının fiziksel olarak bulunulması gereken yerler olmaktan çıktığını, hibrit ve ağ-temelli bir çalışma düzeni ile yeniden yapılandığının altını çizmektedir. Esnek çalışma modelleri artık geçici kriz çözümleri olmaktan yerine kalıcı işgücü organizasyon araçlarına dönüşmüştür. Yetenekleri çekmek ve elde tutmak için esnek çalışma modelleri önem taşımaktadır. Uzaktan veya hibrit çalışma olanağı sunmak, hem çalışanlar hem işverenler açısından önemli bir rekabet aracı halini almaktadır. Geleneksel yerinde çalışma yerini uzaktan veya hibrit modellere bırakırken, ofisler ise hem tasarım hem işlevsellik açısından farklılaşmakta ve esnekleşmektedir (Hou& Sing,2025).

				Uzaktan çalışma, 2021’de düzenlenen “Uzaktan Çalışma Yönergesi” md.4. te “İşçinin, işveren tarafından oluşturulan iş organizasyonu kapsa-mında iş görme edimini evinde ya da teknolojik iletişim araçları ile işyeri dışında yerine getirmesi esasına dayalı ve yazılı olarak kurulan iş ilişkisi” olarak tanımlanmaktadır. İşyeri (ofis) dışı alanlarda gerçekleştirilen uzaktan çalışma ev ve işyeri dışında (cafe, kütüphane,…) sosyalleşmenin gerçekleş-tiği alanlar olarak tanımlanan üçüncü alanlarda (Çetiz, 2017:32) veya bu alanlara alternatif olarak ifade edilmekte olan ortak çalışma alanlarında (Brown, 2019:112) gerçekleştirilebilmektedir. 

				Uzaktan çalışma ile fiziksel ofis katılımını bütünleştiren hibrit çalışma modeli, esneklik ve verimliliğe yönelik artan talebe stratejik bir yanıt olarak ifade edilmektedir. (Sari & Wening,2025). Kavramsallaştırma ve uygulamalar farklılık gösterse de, hibrit çalışmanın, “iş faaliyetlerinin nasıl, nerede ve ne zaman gerçekleştirileceğine ilişkin olarak geleneksel ve geleneksel olmayan çalışma biçimleri arasında devam eden geçişleri” ifade ettiği görüşü yaygın kabul görmektedir (Lauring&Jonasson, 2025). 

				Hibrit çalışma sistemleri, artan esneklik ile verimliliği arttırırken aynı zamanda iş yaşam dengesinin korunmasını da kolaylaştırmaktadır (Sari & Wening,2025). Aynı zamanda karbon ayak izini azaltmakta olan hibrit çalışma alanları aynı zamanda seyahatlerini azaltmakta ve iş deneyimini iyileştirmektedir (Lo vd.2024). Hibrit çalışma coğrafi sınırları ortadan kaldı-

				
					
						2	https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/in-full/4-work-force-strategies/?utm_source=chatgpt.com
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				ran ve böylelikle işletmelerin nitelikli iş gücüne ulaşabilmesini sağlaması, engelli çalışanlar için bir istihdam alternatifi oluşturması, operasyonel ma-liyetleri azaltması, çalışanların bireysel verimlilik koşullarını desteklemesi açısından avantajlı bir çalışma modelidir. Bununla birlikte hibrit çalışma, sosyal etkileşimin azalması, iş ve özel yaşam sınırlarının bulanıklaşması, mesai dışı çalışma eğiliminin artması, ekipler arasında iletişim zayıflığı oluşturması gibi dezavantajları da beraberinde getirmektedir (Tenderis ve Kazdal, 2023).

				Uzaktan ya da hibrit olması farketmeksizin dijital araçların kullanımı ile gerçekleştirilen çalışmanın koordinasyon ve bilgi paylaşımını geliştir-diği, daha iyi iş-yaşam dengesi ve daha yüksek iş performansı sağladığı ve iletişim ve karar alma süreçlerini iyileştirdiği ifade edilmektedir (Duan, 2023). Bu avantajların yanı sıra dijitalleşme neden olduğu çoklu görev talepleri, iş belirsizliği ve çalışan özerkliğinin azalması ile ve psikolojik refahını zayıflatmaktadır (Akbar, 2025). Ayrıca iş karmaşıklığını ve zihinsel iş yükünü arttırmakta, el emeğini azaltmaktadır (Beer&Murder, 2020). 

				Dijitalleşme, kurumsal bağlılığı ve çalışan refahını artırabilir, ancak teknolojik faydaları potansiyel dezavantajlarla dengelemek için stratejik yönetim gereklidir (Buga&Mihailă, 2023). Ayrıca dijital iş yerleri, çalışan performansını ve kurumsal performansı olumlu yönde etkilerken ve bu dönüşümün gerçekleşmesinde dijital liderlik vazgeçilmez bir konumdadır (Chatterjee, 2023). Geleneksel organizasyonlardaki çalışanların çalışma ortamları, birbirinden ayrılmış fiziksel alanlar ve eş zamansız e-posta iletişimleriyle karakterize edilirken dijital iş yerleri oluşturmak ve çalışan deneyimini iyileştirmek iş yapış biçiminin de liderlik stratejilerinin de dönüşümünü gerektirmektedir (Dery, 2017). 

				Mekânsal olarak dağılmış olsa da çalışma için verimlilik, işbirliği, ku-rumsal bağlılık kavramlarının önemi devam etmektedir. Aksine bu durum ofis alanları yerine evden ya da üçüncü mekânlardaki çalışanların oranının artışı ile daha da stratejik bir önem kazanmaktadır. Fiziksel ve sanal ofis alanlarını hibritleştirerek çözümler üretilse de önemli olan bu çözümler ile ofisin sürdürülebilirliğini sağlanmasının mümkün olup olamayacağıdır. Bu çözümler ise kullanıcıların uzaktan veya hibrit çalışmaya ilişkin avantaj ve dezavantajları ile biçimlenecektir. 

				2001 yılında çalışanların %64’ü fiziksel ofis alanlarında çalışırken, 2024 yılına gelindiğinde bu oran %38’e düşmüştür. Bu değişimin nedeni evden çalışma ve hibrit çalışma modellerindeki artıştır. Evden çalışma oranı 2001’de %3 iken 2024’te %13’e yükselirken, hibrit çalışma da aynı dönemde %5’ten %21’e çıkarak keskin bir artış göstermiştir. 2024 yılında 3,9 milyon evden çalışan ve 6,1 milyon hibrit çalışan bulunmaktadır. Pan-
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				demi sonrasında evden çalışma ve hibrit çalışma modellerinin artışı daha yüksek vasıflı meslek grupları açısından artış gösterirken düşük vasıflı işçilerin birçoğu için çalışma mekânlarının değişmediği görülmektedir. (Felstead vd,2024).

				Dijitalleşme ile birlikte ofisler ortadan kalkmamakta ve ancak üretimin zorunlu fiziksel ortamı olmaktan çıkarak, organizasyonel kültürün, sosyal etkileşimin ve kolektif bilişsel üretimin gerçekleştiği esnek, çok katmanlı ve ağ bağlantılı mekânsal bir platforma dönüşmektedir. Artık sadece bir ayrıcalık veya pilot programlar olmayan hibrit çalışma modelleri; standart çalışma prosedürleri haline gelmektedir. Bu yeni paradigma ile performans masada geçirilen saatlerle değil, sunulan işin değeri ve etkisiyle değer-lendirilmektedir. Sonuç olarak, kuruluşlar bu değişimi yansıtacak şekilde fiziksel alanlarını yeniden tasarlamaktadır (Onfra, 2025).

				Sonuç ve Öneriler 

				Dijitalleşme ile birlikte ortaya çıkan yeni ofis türleri hem biçimsel hem de tasarım açısından çok farklı yapılar olarak karşımıza çıkmaktadır. 21. yy ile esnek olmaktan ziyade özerk bir yapı ile gerçekleşmekte mekân bağımlılığı giderek azalmaktadır. Ancak çalışmanın mekânla olan ilişkisi sadece gerçekleştirilmesiyle sınırlı değildir. 

				Çalışma mekânları çalışmanın gerçekleştirildiği ilişkisel mekânlardır. Dolayısıyla çalışma mekânları çalışanların aynı zamanda sosyalleştikleri, öğrendikleri, işbirliği ile ürettikleri mekânlardır. Bilginin üretiminde çok belirleyici olan çalışmanın ihtiyaç duyduğu bu unsurlar nedeniyle ofisin sona ermesi mümkün olmayacağı düşünülmektedir. Aynı şekilde işveren için de ekip çalışmasını, motivasyonu, etkileşimi arttıran ve çalışanın yön-lendirilmesinde görsel ve tasarımsal öğeleri taşıyan araç olarak kullanılan çalışma mekânlarına ihtiyacın sonlanmayacağı düşünülmektedir. 

				İşyeri ile mekânsal bağı ve hatta istihdam bağı kopan çalışanlar için ofis hem üretim hem de sosyal açıdan önemli bir konumdadır ve kapsam, tasarım, içerik, işleyiş gibi süreçler değişse de öyle kalmaya devam edeceği düşünülmektedir. 

				Dijitalleşme sürecinde ofisler çalışmanın tek belirleyici mekânı ol-maktan çıkarak sistemin bir bileşeni haline gelmiştir. Bu noktada değişen çalışma formlarını destekleyecek çalışma mekânlarının yapılanması için bu formların ihtiyaç ve beklentilerinin tespiti gerekli ve önemlidir.

				Dolayısıyla ofis tasarımında çalışma modellerinin ve çalışan beklen-tilerinin belirlenmesine yönelik bütüncül ve çok disiplinli ve araştırma yaklaşımlarına olan ihtiyaç artmaktadır. 
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				Tekil bir çalışma mekânı olmaktan çıkan ofislerin ve çok katmanlı bir çalışma ekosisteminin parçası olarak değerlendirilmesi gereklidir. Bu bağlamda, geleceğin ofisleri ortadan kalkmaktan ziyade, üretim odaklı mekânlardan sosyal, kültürel ve organizasyonel etkileşim merkezlerine evrilerek varlığını sürdüreceği düşünülmektedir. 

				Dijitalleşme süreciyle birlikte dönüşen çalışma mekânlarını çok boyutlu bir perspektifle ele almayı amaçlayan bu çalışma sonuç olarak, geleneksel ofis mekânlarının tamamen ortadan kalkmayacağı ancak yeni işlevlerle varlığını sürdüreceği noktasında literatüre katkıda bulunmaktadır. 
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				BÖLÜM 3

				İK Analitiğinde Dijital Paradigma: Bibliyometrik Haritalama ve Trendlerin Değerlendirilmesi

				Arş.Gör.Dr. Bünyamin Yasin ÇAKMAK1

				Özet

				İnsan Kaynakları Analitiği, son yıllarda sosyal bilim araştırmacılarının odak noktası haline gelen gelişmekte olan bir alandır. Bu çalışmada, İKY deki dijital dönüşüm perspektifinden İK analitiği araştırmalarında öne çıkan yayın, yazar ve ülkeler ile alandaki trendleri incelemek amacıyla bibliyometrik haritalandırma yaklaşımından yararlanılmıştır. 2009-2025 yılları arasında Scopus veritabanında İK Analitiği ile ilgili yayınlanan 1000 akademik çalışmaya ulaşılmıştır. Ayrıca alanda en çok alıntılanan 10 yayın içerik analizi tekniğiyle incelenmiştir. Araştırmanın sonuçları yayınların yıla göre dağılımını, en üretken ülke ve yazarları, ayrıca en etkili yayın-ları incelemekte ayrıca anahtar kelimeler ve kümelerle alanın kapsamlı bir genel yayın eğilimini vurgulamaktadır. Ek olarak, İnsan Kaynakları Analitiği ile ilgili önceki bibliyometrik analizler ve literatürdeki boşluklar incelenmiş gelişen/gelişmekte olan temalar ve trendler belirlenmiştir. Bulgulara ilişkin çıkarımlar ve gelecek araştırmalara öneriler sunulmuştur.
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				1. Giriş

				İnsan Kaynakları (İK) departmanı, idari bir işlevden, iş odaklı bir işleve ve şirketlerdeki insan kaynağı da stratejik bir iş ortağına dönüşmüştür (Ulrich & Dulebohn, 2015). İK›nın karar destek süreçlerinde teknolojiye ve dijital alanlara artan talep, çalışanlarla ilgili verileri analiz etmek için analitik araçların kullanımını hızlandırmıştır. Büyük miktarda verinin ortaya çıkışı ve teknolojik atılımlar sonucunda İK analitiği (İKA) iş sorunlarını çözmek için sıklıkla tercih edilir hale gelmiştir (Arora vd., 2022). İK analitiği, işin sürece etkisini belirlemek ve veriye dayalı karar vermeyi sağlamak için İK süreçleri, insan sermayesi, organizasyonel performans ve dış ekonomik kıyaslamalarla ilgili verilerin tanımlayıcı, görsel ve istatistiksel analizle-rini kullanan, bilgi teknolojisiyle desteklenen bir İK uygulaması olarak tanımlanmaktadır (Marler & Boudreau, 2017:15). Bu veri odaklı karar alma sürecinin olumlu atmosferinin yanında, İK analitiğinin bir “Yönetim Modası” haline gelmemesi (Rasmussen & Ulrich, 2015:236) İK analitiğinin işletme politikalarına entegrasyonu (Boudreau & Ramstad, 2007) ve veri odaklı içgörülere güvenilmesi (Bassi & McMurrer, 2016) gerektiği ifade edilmektedir. İşletmelerdeki insan kaynağına ilişkin verilerin nicelleştiril-mesi kavramı uzun yıllardır gündemde olmasına rağmen, araştırmaların yoğunlukla teorik çerçevede kaldığı sıklıkla vurgulanmaktadır (Chalutz Ben-Gal, 2019; Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Şirketlerin İK anali-tiğini nasıl başarılı bir şekilde uygulayabileceği ve önemli değişiklikleri nasıl tahmin edebileceği hakkındaki çözümler akademik çalışmalarda karşılık bulmamaktadır (Qamar & Samad, 2022). 

				İKA ile başarılabilecek işlevlerin yanında bu eleştirel yaklaşım, litera-türdeki çerçevenin sınırlı büyüme gösterdiğine işaret etmektedir. Nitekim bu duruşla, alanın hangi kuramsal çerçevede ne kadar geliştiğine ilişkin derleme çalışmalar yayınlanmıştır. Ancak bu çalışmalar spesifik tek terimli (Vural Allaham, 2022) veya zaman sınırlı (Arora vd., 2022) bir bakış açısıyla incelendiğinde alana ilişkin kısıtlı bir çerçeve ortaya çıkarabilmektedir. Bu nedenle bu araştırma, İK analitiği üzerine yayınlanmış literatürü geniş kavramsal ve tarihsel perspektifle bibliyometrik analiz yoluyla incele-yerek bilgi birikimini zenginleştirmeyi ve gelecekteki araştırmalar için öneriler sunmayı amaçlamaktadır. Bibliyometrik analiz yoluyla, ülke ve yazar verimliliği; literatür boşlukları, işbirliği ağları; potansiyel fırsatlar hakkında bulgular elde edilmiştir. Sistematik literatür incelemesinin aksine bibliyometrik analiz, bir alanın mevcut durumu hakkında nicel veriler elde etmek ve görselleştirme programları aracılığıyla akademik yazım trendlerini izlemeyi kolaylaştırmak için kullanılan bir yöntemdir (Donthu vd., 2021).
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				Araştırmada analize uygun örneklemin belirlenmesinde literatürde tartışılan benzer çalışmalardaki anahtar kelimeler kullanılmıştır. Ayrıca İKA ile ilgili daha önce Web of Science, Scopus ve Google Scholar veritaban-larında yayınlanmış “İK analitiği” ve “bibliyometrik” anahtar kelimelerini içeren derleme çalışmalar içerik analizi tekniğiyle incelenmiştir. Bu nedenle çalışma, İK analitiği ve ilgili kavramları kronolojik bir perspektifle de ele alarak İK analitiğinin evriminin yorumlanmasına da olanak tanımaktadır. 

				Makalenin sonraki başlıkları şu şekilde yapılandırılmıştır: Bölüm 2, İK Analitiği literatür taraması da dahil olmak üzere çalışmanın arka planını sunmaktadır. 3. Bölümde, bibliyometrik analizin verileri ve yöntemi tartı-şılmış ve analizler sunulmaktadır. 4. Bölüm tartışma ve sonuç bölümünü içermektedir. Çalışma, gelecekteki araştırmalar için öneriler ve araştırmanın sınırlılıklarıyla tamamlanmaktadır.

				2. İK Analitiği Kavramı

				Temiz ve güvenilir veriler kullanarak tahminlerde bulunmak, stra-tejiler belirlemek, fırsatlardan yararlanmak ve karar desteği sağlamak, günümüzdeki tüm işletmelerin en değerli unsurları olarak görülmektedir (Bal & Bal, 2021). İK analitiği kavramı işletmelerdeki insan kaynağı başta olmak üzere pek çok kaynaktan elde edilen verilerle güncel istatistik tekniklerini birleştirerek örgütsel karar desteği için içgörü sunmaktadır (Marler & Boudreau, 2017). Kavramın barındırdığı veri, analitik, istatistik ve geleneksel İKY yapısına ait psikoloji ve yönetim perspektifleri nede-niyle alanın tanımlanması ve sınırlandırılmasında zorluklar yaşanmıştır. Sistematik derleme çalışmasında Margherita (2022), İK analitiğini ko-laylaştırıcılar, uygulamalar ve değerler olarak üç boyutta ve disiplinler üstü tanımlamıştır. İşletmeler üzerine odaklanan araştırmalarda ise İKA’nın verimlilik veya ciro üzerindeki katkıları incelenmiştir. Örneğin, Braten ve Kuvaas’ın (2017) yaptığı bir çalışma, karar alma süreçlerinde İK analitiği kullanan kuruluşların, kullanmayanlara göre daha yüksek İK etkinliği ve çalışan memnuniyeti seviyelerine sahip olduğunu bulmuştur. Kim ve Lee (2019), işe alım ve seçim süreçlerinde İK analitiği kullanan kuruluşların, kullanmayanlara göre daha yüksek aday kalitesine ve daha düşük işten ayrılma oranına sahip olduğunu tespit etmiştir. Huang ve Huang’ın (2018) yaptığı bir meta-analizde, İK analitiği ile çalışan bağlılığı, verimlilik ve finansal performans gibi çeşitli sonuçlar arasında pozitif bir ilişki bulmuştur. İşletmede İKA’nın kullanımı ve etik üzerine Lee ve Chen’in (2016) yaptığı bir çalışma, gizlilik endişelerinin İK analitiğinin benimsenmesinde önemli bir engel olduğunu ve kuruluşların, çalışan gizliliğini sağlamak için uygun veri koruma önlemlerini uygulamaları gerektiği ifade edilmiştir. 
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				İK analitiğinin uygulanmasında veri zorlukları da bulunmaktadır. Ça-lışmalar (Boudreau & Ramstad, 2015; Zhang & Chen, 2015), İK analitiğinin başarılı bir şekilde uygulanması için en zorlu faktörlerin veri kalitesi ve entegrasyonu olduğunu ve kuruluşların bu zorlukların üstesinden gelmek için veri yönetimi altyapısına yatırım yapmaları gerektiğini ortaya koymuş-tur. Veri elde edilebildiğinde ise bu verinin uygulayıcılarının becerileri öne çıkmaktadır. İK profesyonelleri arasında analitik beceri eksikliğini vurgulayan (Beardwell & Claydon, 2010) ve işletmelerde etik ve potansiyel siyasi hassasiyetleri öne çıkaran çalışmalar da bulunmaktadır (Edwards vd., 2022; Tursunbayeva vd., 2022). Fernandez ve Gallardo-Gallardo (2021), 64 makalenin içerik analizinde bu zorlukların “veri ve modeller”, “yazılım ve teknoloji”, “insanlar” ve “yönetim” olmak üzere dört gruba ayrıldığını tespit etmiştir. Sonuç olarak, İK analitiği, karar verme, örgütsel performans, yetenek yönetimi, etik hususlar ve uygulama zorlukları gibi konuları ele alan önemli bir literatüre sahip, büyüyen bir alanı işaret etmektedir.

				İKA’nın uygulanmasındaki bu çeşitlilik, kavramın literatürdeki yan-sımalarını da etkilemiştir. Marler ve Boudreau (2017). İK analitiğini tanımlamak için ‘İK Analitiği’, ‘Yetenek Analitiği’, ‘İşgücü Analitiği’, ‘İnsan Analitiği’ veya ‘İnsan Kaynakları Analitiği’ terimlerini kullanmıştır. Daha sonra, ‘Çalışan analitiği’ (Margherita, 2022; Tursunbayeva vd., 2018) ve Fernandez ve Gallardo-Gallardo (2021), arama kelimelerine ‘işgücü puan kartı’ ve ‘insan puan kartı’ anahtar kelimelerini eklemiştir. Anahtar keli-meler arasında en yaygın kullanılan ve kabul edilen terimin İK analitiği olduğu belirtilmektedir (Marler & Boudreau, 2017; Chalutz Ben-Gal, 2019). 

				İKA’nın bu çok disiplinli ve çok kavramlı doğası, alanın çerçevesinin belirlenmesi ve haritalandırılmasını güçleştirmektedir. Bu nedenle alanda yapılan pek çok sistematik literatür taraması ve haritalandırma çalışması bulunmaktadır. Ancak bu araştırmalar arama terimlerindeki kısıtlar, zaman sınırlandırmaları veya farklı veritabanlarındaki sonuçları incelemesi nede-niyle sınırlı bir çerçeve çizmektedir. Araştırmanın bir sonraki başlığında İKA alanına ilişkin derleme çalışmalar incelenmiştir. 

				3. İK Analitiğinde Bibliyometrik Çalışmalar

				İK Analitiği üzerine yapılan derleme çalışmaları incelemek ve sonuç-larını değerlendirmek, konu hakkında daha iyi bir anlayış sağlayacaktır. İK analitiği alanında birkaç bibliyometrik analiz çalışması bulunmaktadır. Scopus,ve Web of Science veritabanlarında (“İK Analitiği” VE “bibliyometri” OR “review”) yapılan aramalar sonucunda, başlık, özet veya anahtar keli-melerde “İK Analitiği” ve “Bibliyometri” terimlerini içeren 14 çalışma tespit edilmiştir. Bu makaleler için kritik göstergeler Tablo 1’de listelenmektedir.
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					Araştırma 

					Stratejisi

				

				
					İncelenen Doküman Sayısı

				

				
					1

				

				
					Arora vd., (2023)

				

				
					2013-2021Scopus

				

				
					Makale, Bildiri, Editoryal Materyal, Kitap, Kitap Bölümü, Derleme

				

				
					“HR analytics” OR “Human resource analytics” OR “Workforce analytics” OR “People analytics” OR “Talent analytics” OR “Human capital analytics.”

				

				
					127

				

				
					2

				

				
					Qamar ve Samad (2022)

				

				
					2008-2019Scopus

				

				
					Makale, Bildiri

				

				
					“HR analytics” OR “Human resource analytics” OR “Workforce analytics” OR “People analytics” OR “Talent analytics” OR “Human capital analytics.”

				

				
					125

				

				
					3

				

				
					Vural Alla-ham (2022)

				

				
					2010-2021Web of Science

				

				
					Makale, Bildiri, Editoryal Materyal, Kitap, Kitap Bölümü, Derleme

				

				
					“Human Resource Analytics”

				

				
					178

				

				
					4

				

				
					Melo ve Machado (2021)

				

				
					1990-2020Web of Science

				

				
					Makale, Bildiri, Editoryal Materyal, Kitap, Kitap Bölümü, Derleme, Mektup

				

				
					“HRM” and “HR Analytics”; “HRM” and “People Analytics”;“HRM” and “Workforce Analytics”; and “HRM” and “Business Analytics”.

				

				
					48

				

				
					5

				

				
					Mishra, vd., (2021)

				

				
					Scopus, Web of Science, Google Scholar

				

				
					Tanımlanma-mış

				

				
					( “Human Resources” AND “Analytics” AND “automation” OR “Machine Learning” OR “Artificial Intelligence” OR “People Analytics” OR “process automation” ) 

				

				
					23

				

				
					6

				

				
					Bottesch vd., (2025)

				

				
					Web of Science (WoS)Kapsam: Geç-mişten 2024’e kadar 

				

				
					Makaleler

				

				
					 “HR Metrics” OR “HR Accounting” vb.<br>Güncel: (“HR Analytics” OR “People Analytics” OR “Workforce Analytics” OR “Talent Analytics” vb.) AND (“Analytics” OR “Algorithm*” OR “Big Data” OR “AI” 

				

				
					1682

				

				
					7

				

				
					Goswami ve Mansi (2025)

				

				
					Web of Science (WoS)Kapsam: 2006 – 2023

				

				
					Makaleler, Konferans Bildirileri, Kitaplar 

				

				
					(ALL = “Human Resource Analytics”) OR (ALL = “People Analytics”) OR (ALL = “Talent Analytics”) OR (ALL = “Workforce analytics”)

				

				
					121
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					8

				

				
					Sakib vd., (2025)

				

				
					Scopus ve Web of Science Kapsam: 1984 - 2024

				

				
					Makaleler (İngilizce)

				

				
					“Digital Human Resource Management” OR “Electronic Human Resource Management” OR “HR Analytics” OR “People Analytics” OR “Workforce Analytics” OR “Smart HRM” 

				

				
					532

				

				
					9

				

				
					Roul vd., (2025)

				

				
					ScopusKapsam: 1998 – 2022

				

				
					Makaleler ve Derlemeler (Reviews)

				

				
					‘hr’ OR ‘human resource’ AND ‘analytics’

				

				
					226

				

				
					10

				

				
					Bahuguna vd., (2024)

				

				
					Web of Science (WoS)Kapsam: 2003 –2022

				

				
					Makaleler 

				

				
					“HRA” OR “Human Resource Analytics” OR “People Analytics” OR “Talent Analytics” AND “Organizational Performance” AND “HR decisions”

				

				
					480

				

				
					11

				

				
					Chhetri vd., (2024)

				

				
					ScopusKapsam: 2008 - 2022

				

				
					Makaleler ve Konferans Bildirileri (İngilizce)

				

				
					TITLE-ABS-KEY (“HR analytics” OR “Human resource analytics” OR “workforce analytics” OR “people analytics” OR “talent analytics” OR “human capital analytics”)

				

				
					91

				

				
					12

				

				
					Sakib vd., (2024)

				

				
					ScopusKapsam: 2008 –2023

				

				
					Dergi ve Konferans Makaleleri (İngilizce)

				

				
					“HR analytics,” “Human resource analytics,” “Workforce analytics,” “People analytics,” “Talent analytics,” “Human development analytics”

				

				
					102

				

				
					13

				

				
					Yoon vd., (2024)

				

				
					Web of Science (WoS)Kapsam: Yıl belirtil-memiş 

				

				
					Dergi Yayınları (Araştırma Makaleleri)

				

				
					“HR analytics,” “people analytics,” “workforce analytics,” “workplace analytics,” “HR metrics,” “human capital analytics,” “talent analytics” (HRD terimleri ile birleştirilmiş)

				

				
					159

				

				
					14

				

				
					Bonilla-C-haves ve Palos-Sánc-hez (2023)

				

				
					Web of Science ve ScopusKapsam: 2008 – 2022

				

				
					Makaleler ve Araştırma Derlemeleri (İngilizce)

				

				
					“People analytics”, “HR analytics”, “Human Resource analytics”, “Workforce analytics”, “Talent analytics”, “Employee analytics”, “Human Capital analytics”

				

				
					218
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				İnsan Kaynakları (İK) analitiği, insan analitiği ve dijital İK yönetimi alanlarındaki literatürü kapsamlı bir şekilde ele alan bu araştırmalar, ağırlıklı olarak bibliyometrik analiz ve sistematik inceleme yöntemlerini kullanarak alanın tarihsel gelişimini, temel temalarını ve gelecekteki araştırma fırsatlarını ortaya koymaktadır. Örneğin, Bottesch vd. (2025), Bilgi Sistemleri disiplini perspektifiyle 1.682 makaleyi kapsayan geniş çaplı bir analizle teknolojik ve yönetimsel akımları birleştiren bütünleşik bir çerçeve önerirken, Goswami ve Mansi (2025) hibrit bir inceleme ile alanın etik sorunlarını ve uygulama politikalarını irdelemiştir. Benzer bir yaklaşımla Sakib vd. (2025), dijital İK yönetimini operasyonel, ilişkisel ve dönüşümsel katmanlar üzerinden tanımlayan bir çerçeve sunmak için 532 belgeyi analiz etmiş; Roul vd. (2025) ise SPAR-4-SLR protokolünü izleyerek performans yönetimi ve yapay zeka gibi ana temaları belirlemiştir. Alanın kavramsal ve entelektüel yapısını haritalandırmayı amaçlayan Bahuguna vd. (2024), Web of Science veritabanındaki 480 belgeyi inceleyerek dört ana bilgi kümesi oluştururken, Chhetri vd. (2024) nicel yöntemlerin bas-kın olduğu İK analitiği araştırmalarının benimsenme düzeylerini ve atıf yapılarını değerlendirmiştir. Ayrıca Sakib vd. (2024), PRISMA yöntemini kullanarak yazarlık kalıplarını ve yayın trendlerini analiz etmiş, Yoon vd. (2024) ise İnsan Kaynakları Geliştirme (HRD) perspektifiyle konu modellemesi yaparak işgücü planlaması ve etik gibi kesişim alanlarına dikkat çekmiştir. Son olarak, Bonilla-Chaves ve Palos-Sánchez (2023) bi-limsel haritalama iş akışı ile alanın 2008-2022 yılları arasındaki evrimini incelerken, Arora vd. (2023) VOSviewer kullanarak yayın eğilimlerini ve anahtar kelime sıklıklarını görselleştirmiş; Vural Allaham (2022) ise Web of Science veritabanındaki çalışmalar üzerinden alanın entelektüel çerçevesini ve etik konuların ihmal edildiğini vurgulamıştır.

				İncelenen derleme çalışmaları, alana ilişkin farklı perspektiflerden incelemeler yapılabildiğini ancak bütüncül bir yaklaşımın henüz ortaya konulmadığını göstermektedir. Bu boşluktan hareketle bu çalışma alanda en sık tercih edilen anahtar kelimelerin bir araya getirildiği bir arama terimi ile İKA alanında üretilen yayınların bütüncül bir bilimsel haritalandırma-sını sunmayı amaçlamaktadır. 

				4. Veri ve Analiz

				Bibliyometrik analiz, bir araştırma konusu üzerinde ortaya çıkan eği-limleri, araştırma bileşenlerini ve işbirliği kalıplarını belirlemek için büyük veri hacimlerini keşfetme ve analiz etme tekniğidir. Bibliyometrik analiz, bilim insanlarının bir bilgi alanına ilişkin kapsamlı bir vizyon edinme-lerini, büyük veri hacimlerinden bilgi ve evrimsel eğilimlerini çözmele-rini ve haritalamalarını sağlar. Ayrıca bilgi boşluklarını karakterize eder, 
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				gelecekteki araştırmalar için yeni fikirler sentezler ve alanın entelektüel doğasını ortaya çıkarır (Donthu vd., 2021; Radu vd., 2021). Örnekleri top-lamak için kullandığımız veritabanı olan Scopus, sosyal bilimler, bilim, teknoloji ve sanat ve beşeri bilimler alanlarında 20.000’den fazla hakemli dergi hakkında en kapsamlı bilgi kaynağı olarak belirlenmiştir (Fahimnia vd., 2015). İK Analitiği araştırmasının arama terimleri ve stratejisi Şekil 1’de gösterilmiştir.

				Şekil 1. Araştırma Stratejisi
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				4.1. Veri Kümesinin Belirlenmesi

				İK Analitiği üzerine yapılan çalışmaları belirlemek için, arama stratejimiz daha önce kullanılan tüm terimleri içermiştir (Marler & Boudreau, 2017; Margherita, 2022; Tursunbayeva vd., 2018; Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Bu stratejinin bazı avantajları vardır: Birincisi, Gonzalez-Alcaide’nin (2021) belirttiği gibi, analiz edilen alanı tanımlayan tüm anahtar kelimeleri kullanır ve önceki çalışmalara kıyaslanabilecek bir seçenek sunar. İkincisi, yeni anahtar kelimeler ışığında konunun kapsamına ilişkin daha önce tartışılmamış bulguları dahil ederek içgörüleri zenginleştirir.

				İnsan kaynakları analitiği kavramlarının çeşitliliği göz önüne alın-dığında, Şubat 2026 tarihinde Scopus veritabanında “HR Analytics OR People Analytics OR Human Resource Analytics OR Talent Analytics OR Workforce Analytics OR Employee analytics OR Workforce scorecard OR People scorecard”2 anahtar kelimeleri kullanılarak yapılan aramada 1000 yayın tespit edilmiştir. Anahtar kelimeler doğrulandıktan sonra, “başlık”, “özet” ve “anahtar kelimeler”i eş zamanlı olarak içerecek şekilde bir arama yapılmıştır. Tablo 2, erişilen belge türlerini göstermektedir.

				Tablo 1. Veri Türleri

				
					Makale

				

				
					454

				

				
					Bildiri

				

				
					298

				

				
					Kitap Bölümü

				

				
					200

				

				
					Kitap

				

				
					34

				

				Şekil 2, Scopus veritabanından toplanan literatüre genel bir bakış sunmaktadır. Araştırma kapsamında 2009 ile 2025 yılları arasında 1000 çalışmaya ulaşılmış ve yayınlanan çalışmaların; 454 makale, 298 konferans bildirisi, 34 kitap ve 200 kitap bölümü olduğu görülmektedir. Şekil 2, İK Analitiğinde yıllar içerisinde yapılan yayın ve atıf sayılarını ifade etmektedir.

				
					
						2	Anahtar Kelimelerin Türkçe karşılıkları aynı sıralama ile burada ifade edilmiştir: “İK Ana-litiği, İnsan Kaynakları Analitiği, Yetenek Analitiği, İşgücü Analitiği, Çalışan Analitiği, İş-gücü Performans Değerlendirme Tablosu, İnsan Kaynakları Performans Değerlendirme Tablosu
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				Şekil 2. Yıllık Atıf ve Yayın Sayıları

				Qamar ve Samad’ın (2022) belirttiği gibi, İK Analitiği 2008 ile 2012 yılları arasında neredeyse yok denecek kadar azdır. Yayın sayısının (2018 hariç) 2025 yılına kadar artmaya devam ettiği görülmektedir. Yayın ve atıf sayısına göre, 2018 yılı sonrasındaki yayınlar, bir önceki yıla göre her yıl ortalama %20 artmaktadır. Bu artış, 2018’den sonraki atıflarda daha belirgindir ve bir önceki yıla göre ortalama %70’lik bir artış gös-termektedir.

				4.2. Bibliyometrik analiz

				Çalışmada VOSviewer 1.6.20 paketi kullanılarak bibliyometrik analiz gerçekleştirilmiştir. Analiz kapsamında kategori, ülke/bölge, döküman, yazar, ortak atıf ve anahtar kelime analizleri de dahil olmak üzere bü-yükten küçüğe çeşitli analizler yapılmıştır. Bu terimler Scopus araştırma alanları, yayınların küresel coğrafi dağılımı ve eğilimi, atıflara dayalı en etkili kaynaklar, en etkili belgeler, yazar analizi, ortak atıf analizi ve anahtar kelimeler gibi başlıklar altında detaylı incelenmiştir.

				4.2.1. Araştırma Alanları 

				Tablo 2. Scopus veritabanının HR Analytics aramasında bulunan yayın kategorilerinin dağılımını göstermektedir.
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				Tablo 2. İKA ile İlgili Makalelerin Araştırma Alanları

				
					No

				

				
					Araştırma Alanları

				

				
					Sayı

				

				
					1

				

				
					Bilgisayar Bilimleri

				

				
					504

				

				
					2

				

				
					İşletme, Yönetim ve Muhasebe

				

				
					488

				

				
					3

				

				
					Mühendislik

				

				
					231

				

				
					4

				

				
					İktisat, Ekonometri ve Finans

				

				
					214

				

				
					5

				

				
					Sosyal Bilimler

				

				
					178

				

				
					6

				

				
					Karar Bilimleri

				

				
					172

				

				
					7

				

				
					Matematik

				

				
					129

				

				
					8

				

				
					Psikoloji

				

				
					88

				

				
					9

				

				
					Tıp

				

				
					50

				

				
					10

				

				
					Fizik ve Astronomi

				

				
					35

				

				Tablo 2, İK analitiği literatürünün Scopus’ta disiplinler arası bir zeminde kümelendiğini göstermektedir. En yüksek temsil Bilgisayar Bilimleri (504) ve İşletme, Yönetim ve Muhasebe (488) alanlarında; bu iki alan birlikte, veri odaklı yöntemlerin ve yönetsel karar verme perspektifinin literatü-rün ana omurgasını oluşturduğunu düşündürmektedir. İkinci katmanda Mühendislik (231) ile İktisat, Ekonometri ve Finans (214) yer alıyor; bu dağılım, altyapı, optimizasyon ve modelleme mantığının, ayrıca ölçme, etki analizi ve performans temelli değerlendirme yaklaşımının güçlü biçimde devrede olduğunu işaret etmektedir. Ardından Sosyal Bilimler (178) ve Karar Bilimleri (172) gelmekte ve bu da İK analitiğinin yalnızca teknik bir araç seti değil, örgütsel bağlam, davranışsal dinamikler ve karar süreçleriyle birlikte ele alındığını gösteren önemli bir işaret olarak değerlendirilmektedir. Daha alt sıralarda Matematik (129), Psikoloji (88), Tıp (50) ve Fizik ve Astronomi (35) bulunmaktadır. Bu alanların varlığı, yöntembilimsel temel (matematik) ile çalışan davranışı ve iyi oluş (psikoloji, tıp) gibi temaların literatürde yer bulduğunu, ancak ana ağırlığın yine veri bilimi ve yönetim ekseninde toplandığını ortaya koymaktadır.

				4.2.2. Yayınların Küresel Coğrafi Dağılımı ve Trendi

				Şekil 4, 2009›dan 2025 yılı sonu itibariyle İKA alanındaki yayınların coğrafi dağılımının renk kodlu dünya haritasını göstermektedir.
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				Şekil 3. İKA Alanına En Yüksek Katkı Sunan Ülkeler

				Toplam 1000 yayının oluşumuna 51 farklı ülkeden araştırmacılar katkı vermiştir; ülkelerin dağılımını incelemek, bu literatürün mekansal ve coğrafi yayılımını görünür kılmaktadır. Bu amaçla ülkeler yayın sayılarına göre mavinin 3 tonuna ayrılmaktadır. İK analitiği, hem gelişmekte olan hem gelişmiş ekonomilerin ortak ilgisini çekerek küresel ölçekte tanınan bir araştırma hattına dönüşmüştür. Yayın sayısına göre en üretken 10 ülke sırasıyla Hindistan (365, yüzde 36,5), ABD (162, yüzde 16,2), Birleşik Krallık (53, yüzde 5,3), Almanya (43, yüzde 4,3), Avustralya (36, yüzde 3,6), Kanada (34, yüzde 3,4), Çin (32, yüzde 3,2), Hollanda (29, yüzde 2,9), İtalya (24, yüzde 2,4) ve Birleşik Arap Emirlikleri’dir (18, yüzde 1,8); bu ilk 10 ülke birlikte toplam yayınların 796’sını, yani yüzde 79,6’sını üretmektedir. Bu yoğunlaşma, çekirdek bir ülke grubunun alanı sürüklediğini, ancak geri kalan ülkelerin de kayda değer bir “uzun kuyruk” katkısıyla ekosistemi genişlettiğini düşündürmektedir.

				4.2.3. En Yüksek Atıflı Yayınlar

				Bir yayının etkisi, aldığı atıflarda yansıtılabilir (Liu vd., 2023). Tablo 3, atıflara göre en etkili 10 yayını ifade etmektedir.

				
					[image: ]
				

			

		

	
		
			
				58

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				İK Analitiğinde Dijital Paradigma • Bünyamin Yasin ÇAKMAK

			

		

		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

		
			
				Tablo 3. Yüksek Atıflı Yayınlar

				
					No

				

				
					Yazarlar

				

				
					Makale Başlığı

				

				
					Yıl

				

				
					Yayınlandığı Dergi

				

				
					Atıf Sayısı

				

				
					1

				

				
					Marler, J.H.; Boud-reau, J.

				

				
					An evidence-based review of HR Anal-ytics

				

				
					2017

				

				
					International Journal of Hu-man Resource Management

				

				
					548

				

				
					2

				

				
					Angrave, D.; Char-lwood, A.; Kirkpatrick, I.; Law-rence, M.; Stuart, M.

				

				
					HR and analytics: why HR is set to fail the big data chal-lenge

				

				
					2016

				

				
					Human Resource Management Journal

				

				
					442

				

				
					3

				

				
					Newman, D.T.; Fast, N.J.; Har-mon, D.J.

				

				
					When eliminating bias isn’t fair: Algo-rithmic reductio-nism and procedural justice in human resource decisions

				

				
					2020

				

				
					Organizational Behavior and Human Decisi-on Processes

				

				
					389

				

				
					4

				

				
					Ulrich, D.; Dulebohn, J.H.

				

				
					Are we there yet? What’s next for HR?

				

				
					2015

				

				
					Human Resource Management Review

				

				
					282

				

				
					5

				

				
					Rasmus-sen, T.H.; Ulrich, D.

				

				
					Learning from pra-ctice: how HR anal-ytics avoids being a management fad

				

				
					2015

				

				
					Organizational Dynamics

				

				
					255

				

				
					6

				

				
					Aral, S.; Br-ynjolfsson, E.; Wu, L.

				

				
					Three-Way Comple-mentarities: Perfor-mance Pay, Human Resource Analytics, and Information Technology

				

				
					2012

				

				
					Management Science

				

				
					252

				

				
					7

				

				
					Gal, U.; Jensen, T.B.; Stein, M.-K.

				

				
					Breaking the vicious cycle of algorithmic management: A di-gital platform’s work design for autonomy

				

				
					2020

				

				
					Information and Organiza-tion

				

				
					243
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					8

				

				
					Pessach, D.; Singer, G.; Avra-hami, D.; Chalutz Ben-Gal, H.; Shmue-li, E.; Ben-Gal, I.

				

				
					Employees recruit-ment: A prescriptive analytics approach via machine learning and mathematical programming

				

				
					2020

				

				
					Decision Sup-port Systems

				

				
					228

				

				
					9

				

				
					Margheri-ta, A.

				

				
					Human resources analytics: A systema-tization of research topics and directions for future research

				

				
					2022

				

				
					Human Resource Management Review

				

				
					220

				

				
					10

				

				
					van den Heuvel, S.; Bondarouk, T.

				

				
					The rise (and fall?) of HR analytics: A study into the future application, value, structure, and sys-tem support

				

				
					2017

				

				
					Journal of Organizational Effectiveness

				

				
					184

				

				İnsan Kaynakları Analitiği (İKA) literatüründeki bu temel çalışmalar, alanın teorik çerçevesini, uygulama zorluklarını ve geleceğini şekillendiren kritik bulgular sunmaktadır. Marler ve Boudreau (2017), kanıta dayalı bir inceleme ile İKA›nın örgütsel performansla ilişkili olduğuna dair kanıtlar bulunsa da benimsenme oranının düşük olduğunu ve bilimsel araştır-maların yetersiz kaldığını vurgularken Angrave vd. (2016), İK profesyo-nellerinin analitik beceri eksikliği ve verilerin silolar halinde tutulması nedeniyle İK›nın büyük veri zorluğunu aşmakta başarısız olabileceğini ve stratejik etkisini yitirme riski taşıdığını iddia etmektedir. Newman vd. (2020), algoritmaların insan önyargısını azaltma potansiyeli olsa da, çalışanlar tarafından “indirgemeci” (niteliksel verileri yok sayan) olarak algı-landıkları için insan kararlarına kıyasla daha az adil bulunduklarını ortaya koymaktadır. Ulrich ve Dulebohn (2015), İK›nın evrimini inceleyerek gelecekte sadece şirket içine değil, dış paydaşlara (müşteriler, yatırımcılar) da odaklanan “dışarıdan içeriye” (outside/in) bir yaklaşım benimsemesi gerektiğini belirtmektedir. Rasmussen ve Ulrich (2015), İKA›nın geçici bir moda olmaktan kurtulması için veriden ziyade gerçek iş sorunlarına odaklanması ve analitiğin İK departmanının dışına çıkarılarak işletme ge-nelinde entegre edilmesi gerektiğini savunmaktadır. Aral vd. (2012), İnsan Sermayesi Yönetimi (HCM) yazılımlarının tek başına değil; performans ödemeleri ve izleme pratikleri ile birlikte bir üçlü tamamlayıcılık sistemi 
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				olarak uygulandığında verimliliği artırdığını kanıtlarken, Gal vd. (2020), er-dem etiği perspektifiyle, İKA kullanımının algoritmik opaklık, verileştirme (datafication) ve dürtme (nudging) gibi etik zorluklar yaratarak çalışanların erdemlerini geliştirmelerini engelleyebileceğini, bu nedenle teknolojinin “yanılabilir bir yoldaş” olarak yeniden çerçevelenmesi gerektiğini öne sürmektedir. Pessach vd. (2020), işe alım sürecinde makine öğrenimi (tahminleme) ve matematiksel programlamayı (optimizasyon) birleştiren reçeteleyici bir analitik yaklaşım sunarak, hem işe alım başarısını hem de çeşitliliği artırmayı hedeflemektedir. Margherita (2022), dağınık literatürü toparlayarak İKA kavramını etkinleştiriciler, uygulamalar ve değer olmak üzere üç ana alanda ve 106 araştırma konusunda sistematize etmekte ve “üstel” (exponential) İKA teknolojilerine dikkat çekmektedir. Son olarak, van den Heuvel ve Bondarouk (2017), 2025 yılına yönelik bir projeksiyonla, İKA›nın ayrı bir departman olmaktan çıkıp pazarlama ve finans gibi diğer disiplinlerle birleşerek merkezi bir analitik fonksiyona dönüşeceğini ve veri entegrasyonunun temel sürücü olacağını öngörmektedir.

				4.2.4. Yazar Analizleri

				Tablo 4, 2009 yılından 2025 yılı sonuna kadar İKA alanına en yüksek yayın katkısını sunan 10 yazarı ifade etmektedir. 

				Tablo 4. İKA Alanına En Yüksek Katkıyı Sunan Yazarlar

				
					No

				

				
					Yazar Adı

				

				
					Yayın Sayısı

				

				
					1

				

				
					Edwards, M.R.

				

				
					9

				

				
					2

				

				
					Levenson, A.

				

				
					9

				

				
					3

				

				
					Varshney, K.R.

				

				
					8

				

				
					4

				

				
					Vincent, E.

				

				
					8

				

				
					5

				

				
					Kesari, B.

				

				
					7

				

				
					6

				

				
					McCartney, S.

				

				
					7

				

				
					7

				

				
					Minbaeva, D.

				

				
					7

				

				
					8

				

				
					Vadithe, R.N.

				

				
					7

				

				
					9

				

				
					Mittal, A.

				

				
					6

				

				
					10

				

				
					Arora, M.

				

				
					5

				

				“En Üretken Yazarlar” tablosu, İK analitiği literatüründe üretimin birkaç çekirdek isim etrafında yoğunlaştığını, ancak bu yoğunlaşmanın aşırı keskin olmadığını göstermektedir. Zirvede Edwards, M.R. (9 yayın) ve Levenson, A. (9 yayın) yer alırken onları Varshney, K.R. (8) ve Vincent, E. (8) izlemekte, hemen arkadan gelen Kesari, B. (7), McCartney, S. (7), 
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				Minbaeva, D. (7) ve Vadithe, R.N. (7) ise alanın “istikrarlı üretici” kuşağını temsil etmektedir. İlk 10 yazarın toplam üretimi 70 yayındır, bu da 1000 makalelik bir havuzda üretkenliğin bir yazar kümesi etrafında şekillen-mediğini, literatürün genelinin az sayıda makale katkısı sunan çok daha geniş bir yazar kitlesine yayıldığını göstermektedir.

				Şekil 4. İKA Alanında Çalışan Yazarların Ortak Atıf Analizi

				Kaynak: Yazar tarafından oluşturulmuştur. Görselin daha yüksek çözünürlükte bir alternati-fine yandaki linkten erişilebilir. https://tinyurl.com/2y8hkqo3 

				Bu ağ, İK analitiği literatürünün ortak atıf yapısı üzerinden hangi araş-tırma hatlarının birlikte okunduğunu göstermektedir. John W. Boudreau 49 ortak atıfla, insan sermayesinin değeri, iş gücü kararlarının ölçümü ve analitik temelli iş gücü planlaması gibi “İK kararlarının ekonomik mantığı” ekseninde yoğunlaşan çalışmalarıyla merkezde konumlanmak-tadır. Janet H. Marler 37 ortak atıfla, İK analitiğinin stratejik İK ile nasıl eklemlendiği, analitiğin İK fonksiyonlarını nasıl dönüştürdüğü ve alanın kavramsal çerçevesinin nasıl kurulduğu gibi kuramsal ve çerçeveleyici tartışmalarda öne çıkmaktadır. Thomas H. Davenport 37 ortak atıfla, örgütsel analitik yetkinlik, veri temelli yönetim ve analitiğin kurumsal karar süreçlerine entegrasyonu hattını temsil etmektedir. Bu da İK ana-litiğinin yönetim analitiği literatürüyle güçlü bir temas içinde olduğunu düşündürmektedir. Tanya V. Bondarouk 26 ortak atıfla, dijital İK, e-İK uygulamaları ve İK fonksiyonlarının dijital dönüşümü alanında kümelenen çalışmaların görünür bir düğümü olarak belirmektedir. Brian E. Becker 

				
					[image: ]
				

			

		

	
		
			
				62

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				İK Analitiğinde Dijital Paradigma • Bünyamin Yasin ÇAKMAK

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				ise 18 ortak atıfla, stratejik İK yönetimi, insan sermayesinin performansla ilişkisi ve İK uygulamalarının örgütsel çıktılara etkisi gibi “performans bağlantısı” kuran araştırma çizgisini güçlendirmektedir. Bu tablo birlikte okunduğunda, İK analitiği literatürünün (i) kararların ölçümü ve iş gücü planlaması, (ii) stratejik İK ve performans, (iii) örgütsel analitik ve veri temelli yönetim, (iv) dijital İK dönüşümü olmak üzere birkaç ana eksen-de kümelendiği, ortak atıf ilişkileri üzerinden de bu eksenlerin birbirini beslediği görülmektedir. 

				4.2.5.Anahtar Kelime ve Trend Analizi

				Anahtar kelime analizi, bir araştırma alanındaki alt alanlar arasında-ki bağlantıları belirlemeye yönelik bilimsel bir yaklaşımdır (He, 1999). Anahtar kelime birlikteliği, anahtar kelimelerin belge içeriğinin tutarlı bir açıklamasını sağladığı varsayımıyla, bilimsel yapıları araştırmak için aydınlatıcı bir tekniktir (Comerio & Strozzi, 2019). İki anahtar kelime arasındaki bağlantı, ilişkilerini gösteren sayısal bir değerle temsil edilir; değer ne kadar yüksekse, bağlantı o kadar güçlüdür. İki anahtar kelime arasındaki bağlantı gücü, bu anahtar kelimelerin aynı makalede kaç kez göründüğünü gösterir. Bu bağlantıların toplam sayısı, bu iki anahtar ke-limenin birlikte toplam görünme sayısını ifade eder.

				Şekil 5. Anahtar Kelime Haritalandırması

				Kaynak: Yazar tarafından oluşturulmuştur. Görselin daha yüksek çözünürlükte bir alternati-fine yandaki linkten erişilebilir. https://tinyurl.com/26sxz5aw 
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				Haritada en büyük ve merkezi düğümün “HR analytics” olduğu ve di-ğer temaların bu çekirdek etrafında kümelendiği görülmektedir. “People analytics” ve “human resource analytics” kavramlarının merkeze yakın ve yüksek bağlantı yoğunluğuna sahip olması, kavramların büyük ölçüde iç içe geçtiğini ve literatürde kavramsal örtüşme bulunduğunu göstermek-tedir. Haritada kırmızı küme alanın teknik ve algoritmik eksenini temsil etmektedir. Machine learning, deep learning, logistic regression, predi-ction, employee turnover gibi kavramların yer aldığı güçlü metodolojik yoğunlaşma olduğu görülmektedir. Bu bulgu, tahmine dayalı modeller ve çalışan davranışının öngörülmesi üzerine yapılan çalışmaların yo-ğunluğuna işaret etmektedir. Yeşil kümede artificial intelligence, talent management, workforce planning, performance management, digital transformation ve ethics gibi anahtar kelimelerin öne çıkması alanın daha stratejik ve örgütsel boyutuna dikkat çekmektedir. Bu bulgu, lite-ratürde algoritmik karar verme, şeffaflık ve ayrımcılık risklerine yönelik tartışmaların yükseldiğini göstermektedir. Sarı kümede decision making, human capital, strategic HR , business analytics, metrics ve digitalization anahtar kelimelerinin bulunması insan kaynakları analitiğinin yalnızca teknik bir araç olmadığını bunun yanında stratejik karar alma ve kurumsal performansın optimize edilmesini sağlayan bir yönetim yaklaşımı olarak konumlandığını göstermektedir. Mavi kümede sentiment analysis, talent analytics gibi anahtar kelimelerin bulunması veri analitiğinin sadece nicel performans göstergeleriyle değil, aynı zamanda çalışan duygu ve algılarının analiz edilmesiyle de ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır. Mavi kümenin yoğunluğu diğer kümelere göre görece az da olsa alanın dinamiklerinin oluşmasında bu anahtar kelimelerin de ilişkili olduğunu göstermektedir.

				Şekil 6. Trend Analizi
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				Şekil, HR Analytics literatüründe temaların zaman içinde yer değiştir-diğini göstermektedir. 2016-2018 döneminde kurumsal ve sistem bağ-lamına işaret eden terimler (örneğin societies and institutions, strategic HR, software engineering) sınırlı görünürlük sergilerken, 2019-2022 aralığında yöntem ve veri odaklı terimlerin (regression analysis, data mining, big data, forecasting, talent analytics) daha belirgin hale geldiği izlenmektedir. 2023 sonrası dönemde ise machine learning, artificial intelligence ve decision making gibi hesaplamalı yaklaşımlara dayalı temaların sıklığının arttığı ve bu temaların daha güncel yıllarda yoğunlaştığı görülmektedir. Buna eşlik eden ethics teriminin görünmesi, algoritmik uygulamaların yönetişim ve sorumluluk boyutlarının da araştırma gündemine daha güçlü biçimde dahil olduğunu düşündürmektedir. Son olarak, job satisfaction ve learning systems gibi sonuç değişkenleri ve öğrenme süreçleriyle ilişkili terimlerin en güncel yıllarda öne çıkması, alanın teknik kapasite tartışmalarından karar süreçlerine ve çalışan düzeyi çıktılara uzanan bir araştırma yönelimi geliştirdiğine işaret etmektedir.

				5. Tartışma ve Sonuç

				İK analitiği, soru formülasyonu, araştırma tasarımı, veri organizasyonu ve istatistiksel ve ekonometrik modelleme gerektiren karmaşık, çok aşa-malı projeleri içermektedir (Angrave vd., 2016). Kavramın çeşitliliği göz önüne alındığında, İK analitiği araştırmasının 10 yıldan fazla bir süredir devam etmesi ve zaman içinde kapsamını genişleterek daha fazla ilgi çekmesi şaşırtıcı bulunmamaktadır (Arora, 2022; Qamar & Samad, 2022; Rasmussen & Ulrich, 2015; Marler & Boudreau, 2017). Bu çalışma birleşik bibliyometrik ve içerik analizi yoluyla alanı, ülke bazlı dergileri, yazarla-rı, yayınları ve anahtar kelimeleri ele alarak İK analitiği üzerine mevcut tartışmaları genişletmektedir (Arora, 2022; Qamar & Samad, 2022; Marler & Boudreau, 2017; Chalutz Ben-Gal, 2019).

				İK analitiğinin son on beş yılda hem nicel olarak hızla büyüyen, hem de kavramsal olarak disiplinlerarası bir çekirdeğe yerleşen araştırma hattına dönüştüğü görülmektedir. Scopus verisi üzerinde 2009-2025 döneminde 1000 çalışmaya ulaşılması, alanın artık tekil örnek vakalarla sınırlı olmayan bir yayın ekosistemi ürettiğine işaret etmektedir. Ayrıca yayın dinamiği, 2018 sonrasında belirgin biçimde ivmelenmektedir. Yayın sayısında yıllık ortalama artışın yüzde 20 civarında seyretmesi, atıflarda ise daha yüksek bir artışın görülmesi, literatürün yalnızca genişlemediğini, aynı zamanda alıntı ağları üzerinden daha sık görünür hale geldiğini düşündürmektedir. Bu ivme, İK fonksiyonunun veri temelli yönetim anlayışıyla stratejik bir karar destek hattına dönüşmesiyle uyumludur ve İK analitiğinin “moda” bir söylemden ziyade kurumsal yönetişim, performans ve insan sermayesi 
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				değerleme pratiklerine eklemlenen bir analitik mimari olarak konumlan-ması ile ilişkilendirilebilir.

				Disiplin dağılımı, alanın yöntemsel omurgasının veri bilimi ve yönetim ekseninde kurulduğunu, ancak bu omurganın davranışsal ve karar teorisi temalarıyla tamamlandığını göstermektedir. Bilgisayar Bilimleri ve İşlet-me, Yönetim ve Muhasebe alanlarının en yüksek temsile sahip olması, İK analitiğinin bir yandan algoritmik modelleme, tahmin ve sınıflandırma araçlarına dayanırken, diğer yandan bu araçları strateji, performans ve karar verme amaçlarıyla ilişkilendirdiğini ortaya koymaktadır. Mühendis-lik ile iktisat, ekonometri ve finansın ikinci katmanda yer alması, ölçme, optimizasyon ve etki analizi gibi teknik mantıkların, İK pratiklerini daha “hesaplanabilir” kılma arayışıyla birleştiğini ortaya koymaktadır.

				Sosyal bilimler ve karar bilimlerinin görünür ağırlığı ise, İK analitiğinin yalnızca teknik doğruluk hedefleyen bir modelleme faaliyeti değil, örgütsel bağlam, adalet algısı, etik ve yönetişim gibi sosyal boyutları olan bir alan olduğunu teyit etmektedir. Bu noktada literatürün “çift yönlü” bir gelişim izlediğini söylemek mümkündür. Bir hat, yöntem ve veri yoğunluğunu artırırken; diğer hat, bu yöntemlerin örgütsel sonuçlara, çalışan deneyimine ve kurumsal meşruiyete nasıl çevrileceğini tartışmaktadır. Küresel coğrafi dağılım, alanın üretiminin belirli merkezlerde yoğunlaştığını, fakat aynı anda geniş bir ülke kümesi tarafından beslenen uzun bir kuyruk katkısı bulunduğunu göstermektedir. 

				Toplam 51 ülkeden katkı alınması, İK analitiğinin kurumsal tekno-lojilerle birlikte küresel ölçekte taşınabilir bir araştırma gündemine dö-nüştüğünü gösterirken, ilk 10 ülkenin toplam yayınların yüzde 79,6’sını üretmesi, bilgi üretiminde belirgin bir merkezileşmeye işaret etmektedir. Bu merkezileşme, metodolojik yetkinlik, veri erişimi, endüstri işbirliği ve araştırma finansmanı gibi kaynakların belirli ülkelerde kümelenmesiyle açıklanabilir. Ancak aynı bulgu, araştırma gündeminin de bu merkezlerin sorun tanımları ve veri setleri üzerinden şekillenme riski taşıdığını hatır-latmaktadır. Dolayısıyla alandaki bir sonraki olgunlaşma aşaması, farklı kurumsal bağlamlarda, farklı işgücü rejimlerinde ve farklı etik düzenle-melerde İK analitiğinin nasıl kurumsallaştığını karşılaştırmalı biçimde ele alan çalışmalarla desteklenebilir.

				En etkili yayınların içerdiği temalar birlikte okunduğunda, alanın entelektüel çekirdeğinin üç ana gerilim hattı etrafında kurulduğu görül-mektedir. Birincisi, İK analitiğinin kanıta dayalı bir uygulama alanı olarak örgütsel performansla ilişkilendirilmesi, fakat benimsenme ve kapasite sorunları nedeniyle uygulama boşluklarının sürmesi; ikincisi, algorit-mik karar verme ve önyargı azaltma iddialarının adalet algısı, şeffaflık 
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				ve indirgemecilik eleştirileriyle sınanması; üçüncüsü ise analitiğin İK fonksiyonunun sınırlarını aşarak işletme genelinde entegre bir analitik yetkinliğe dönüşmesi olarak sınıflandırılabilir. Bu çekirdek, İK analitiği-ni “ne kadar iyi tahmin ediyor” sorusundan çıkarıp “hangi kararı, hangi maliyetle, hangi meşruiyet koşulunda destekliyor” sorusuna taşıyan bir olgunlaşma çizgisi üretmektedir. Tam da bu nedenle, literatürde teknik performans metrikleri kadar, model kullanımının örgütsel süreçlere et-kisi, çalışan algısı, yönetsel sorumluluk ve veri yönetişimi gibi temaların güçlenmesi beklenmelidir.

				Anahtar kelime kümeleri ve zaman içi trendler, bu olgunlaşmayı somut biçimde görünür kılmaktadır. Haritalamada “HR analytics” etrafında küme-lenen yapı, kavramsal örtüşmenin yüksek olduğunu gösterirken, kırmızı kümede machine learning, deep learning, logistic regression, prediction ve employee turnover gibi kavramların yoğunluğu, alanın güçlü bir tah-min ve sınıflandırma damarına sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Yeşil kümede artificial intelligence, talent management, workforce planning, performance management, digital transformation ve ethics birlikteliği, teknik kapasite artışıyla birlikte yönetişim ve sorumluluk tartışmalarının aynı anda yükseldiğini göstermektedir. Zaman akışı açısından bakıldığında, 2023 sonrası dönemde machine learning, artificial intelligence ve decision making temalarının belirginleşmesi, literatürün yöntem odaklı bir evreden karar ve çıktı odaklı bir evreye doğru kaydığını düşündürmektedir; ethics teriminin görünür hale gelmesi ise bu kaymanın “nasıl daha iyi model kurarız” sorusunu “nasıl daha hesap verebilir sistem kurarız” sorusuyla birlikte taşıdığını göstermektedir. Job satisfaction ve learning systems gibi sonuç değişkenlerinin güncel yıllarda öne çıkması da, İK analitiğinin yalnızca işe alım ve ayrılma gibi dar göstergelerle sınırlı kalmayıp, çalışan deneyimi ve öğrenme süreçleri gibi daha geniş örgütsel davranış sonuç-larına doğru açıldığını ima etmektedir. 

				İK analitiğinin değeri, tek başına algoritmik doğrulukta değil, problem formülasyonu, veri entegrasyonu, örgütsel sahiplenme ve etik yönetişimle birlikte kurulan uçtan uca bir karar mimarisinde ortaya çıkmaktadır. Lite-ratürde uzun süredir vurgulanan veri kalitesi, silo sorunu ve analitik beceri eksikliği, bu mimarinin zayıf halkalarıdır; dolayısıyla kurumlar açısından “analitik model kurma” becerisi kadar “analitik kapasite inşa etme” becerisi de kritik hale gelmektedir. Araştırmacılar açısından ise alanın bir sonraki eşiği, modelleme tekniklerini çeşitlendirmekten çok, modelin örgütsel bağlamda nasıl benimsendiğini, hangi yönetişim araçlarıyla denetlendiğini ve çalışan düzeyinde nasıl algılandığını açıklayan kuramsal ve ampirik köprüler kurmaktır. Bu çerçevede, açıklanabilir yapay zeka yaklaşımlarının İK kararlarında adalet algısı ve güven ile ilişkisi, veri mahremiyeti ve rıza 
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				mekanizmalarının İK analitiği benimsenmesine etkisi, farklı ülke düzen-lemelerinde algoritmik yönetimin sınırları ve çalışan deneyimi çıktıları gibi araştırma hatları özellikle üretken görünmektedir.

				Sınırlamalar ve Gelecek Araştırmalar için Öneriler

				Veri setinin Scopus kaynaklı olması ve belirli belge türleri ile İngiliz-ce dil kısıtıyla şekillenmesi, alanın tüm yayın ekolojisini eksiksiz temsil etmeyebilir.Ayrıca arama stratejisi, İK analitiği ile ilişkili terimleri geniş tutarak kapsayıcılığı artırsa da, bazı yakın alan terimlerinin dışarıda bı-rakılması belirli alt hatların görünürlüğünü azaltabilir.Buna karşın çalış-ma, 2009-2025 döneminde 1000 yayın üzerinden disiplin, ülke ve tema düzeylerinde bütünlüklü bir bilgi haritası sunarak, İK analitiğinin dijital dönüşüm bağlamındaki evrimini tartışmaya açmaktadır. Gelecek araştır-malar İK analitiği uygulamalarının farklı ülke düzenlemeleri ve sektörler bağlamında karşılaştırmalı biçimde incelenmesi, bulguların genellenebi-lirliğini güçlendirecektir. Ayrıca, model performansının ötesine geçerek açıklanabilirlik, adalet algısı, şeffaflık ve veri yönetişimi mekanizmalarının İK kararlarına etkisini ölçen ampirik tasarımlar (örneğin deneysel çalışmalar, saha uygulamaları, uzunlamasına analizler) literatürdeki uygulama boşlu-ğunu daha doğrudan aydınlatabilir
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				BÖLÜM 4

				Geçmişten Günümüze Dijital Emek Platformları: Literatürün Bibliyometrik Haritalandırılması

				Arş.Gör.Dr. Büşra YİĞİT1

				Özet

				Dijital emek platformları, dijital teknolojilerin gelişmesiyle modern iş dünyasında hızla yayılan ve çalışanların iş yapış biçimlerini kökten değiştiren bir çalışma modelidir. Bu çalışma, dijital emek platformları li-teratürünün yapısal dönüşümünü ve entelektüel gelişimini bibliyometrik bir perspektifle incelemeyi amaçlamaktadır. Çalışma kapsamında PRISMA protokolü çerçevesinde Web of Science Core Collection veritabanında yer alan 1980-2025 dönemine ait 2743 yayın analiz edilmiştir. Elde edilen bulgular, alanın özellikle 2014 sonrasında belirgin bir ivme kazandığını ve 2014–2025 döneminde %58,4’lük yüksek bir büyüme oranına ulaştığını göstermektedir. Küresel dağılım açısından bilimsel yayınların büyük ölçüde ABD ve İngiltere merkezli olduğu, ancak Çin ve Hindistan gibi ülkelerin artan katkısıyla Asya’nın da yükselen bir araştırma odağı haline geldiği görülmektedir. Atıf ve yayın sayısı dikkate alındığında Mark Graham hem üretkenlik hem de etki bakımından en güçlü yazar konumunda olup onu Vili Lehdonvirta takip etmektedir. Tematik analiz; gig çalışma, gig ekono-mi, platform çalışma ve platformların yönetimi gibi temaların alandaki görünümünün yüksek olduğunu ortaya koymaktadır. Trend analizi ise, 2022 sonrasında gig ekonomi ve platform çalışma eksenli tartışmaların 
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				daha geniş bir kavramsal çerçeve altında, makro düzeyde emek piyasası dönüşümü ve kuramsal analizler bağlamında ele alındığını göstermektedir. Araştırma bulguları, alanın bibliyometrik gelişimini ve tematik odağındaki kaymaları ortaya koyarak, platformlardaki çalışma ilişkilerinin düzenlen-mesi ve literatürdeki boşlukların giderilmesine ilişkin politika yapıcılar ve gelecek araştırmalar için öneriler sunmaktadır.

				Anahtar Kelimeler: Dijital Emek Platformları, Gig Çalışma, Platform Çalışma, Gig Ekonomisi, Bibliyometrik Analiz

				1. Giriş

				Dijital ekonominin gelişimi, örgütsel biçimleri ve geleneksel istihdam modellerini derinden etkileyerek işgücü piyasalarının işleyişinde belirgin bir dönüşüm yaratmış ve çok sayıda çevrimiçi iş platformunun ortaya çıkmasına yol açmıştır. Bu platformlar, bilgi ve iletişim teknolojilerine dayalı altyapıları aracılığıyla hizmet sunanlar ile hizmet talep edenleri eşleştirme süreçlerini ve iş akışının koordinasyonunu optimize ederek işgücü piyasasının yapısını dönüştürmektedir (Çiğdem ve Koç, 2019; Duggan vd. 2020; Jiang vd., 2025; Tiwana, 2013). Özellikle Covid-19 pandemisi ile birlikte internet tabanlı hizmetlere yönelik talebin artması ve birçok kurumun zorunlu olarak uzaktan çalışma modellerine yönelmesi, bu dönüşümü hızlandırarak dijital emek platformlarının yaygınlaşmasını sağlamıştır (Pandey ve Pal, 2020). 

				Dijital emek platformları literatürde gig çalışma, gig ekonomisi, pay-laşım ekonomisi gibi birbiriyle iç içe geçmiş ancak farklı vurguları olan kavramlarla ele alınmaktadır (Howcroft and Bergvall-Kåreborn, 2019; Frenken ve Schor, 2017; Martin, 2016). Bu kavramsal çeşitlilik, emeğin platformlar aracılığıyla organize edilme biçimindeki farklılıklardan kaynaklanmaktadır. Literatürde platformlar için genellikle iki sınıflandırma öne çıkmaktadır. Birincisi, hizmetin belirli bir coğrafi mekânda fiziksel olarak sunulduğu konum tabanlı (Uber, TaskRabbit vb.) platformlar; ikincisi ise işin tama-men bulut tabanlı olarak, mekandan bağımsız yürütüldüğü web tabanlı (Upwork, Amazon Mechanical Turk vb.) platformlardır (Berg vd., 2018; Wood vd., 2019). Bu ayrım, teknik bir sınıflandırmanın ötesinde platformların işleyişleri, temel çalışma prensipleri ve çalışma koşulları bakımından fark-lılaştığını göstermektedir. Dolayısıyla platform temelli çalışma, yalnızca yeni bir istihdam biçimi değil, aynı zamanda çalışma ilişkilerinin yeniden tanımlandığı çok boyutlu bir dönüşüm alanını temsil etmektedir.

				Dijital altyapısı gelişmiş ülkelerde artan sayıda çalışanın veri ve gig platform işlerine yöneldiği belirtilmektedir (ILO,2025). Büyük Britanya’da yetişkinlerin %4,4’ünün son bir yılda gig ekonomisinde yer aldığı ve yakla-
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				şık 2.8 milyon kişinin platformlar üzerinden çalıştığı tahmin edilmektedir (Lepanjuuri vd., 2018). Dijital çalışma platformlarının kullanımını temsil eden endekse dayanan bir araştırmada ise bu platformu kullananların sayısının yılda yaklaşık yüzde 20 oranında artma eğiliminde olduğunu ortaya koymaktadır (Kässi ve Lehdonvirta, 2018). Daha güncel pazar araş-tırmalarında ise 2024 yılında yaklaşık 556 milyar dolar olan dijital emek platformu pazarının, 2026 yılında 674 milyar dolara ulaşması beklendiği belirtilmektedir (Business Research Insights, 2026). Bu göstergeler dijital emek olgusunun sadece geçici bir trend olmadığını, aksine modern çalışma hayatının merkezine yerleşen ve disiplinler arası bir akademik ilginin odağı haline gelen kalıcı bir yapısal dönüşüme işaret ettiğini ortaya koymaktadır.

				Dijital emek platformları, son yıllarda sosyal bilimler literatüründe merkezi bir araştırma fenomeni haline gelerek alandaki bilimsel yayın sayısı ve akademik üretim hızı artış göstermiştir (Jiang vd., 2025; Schor vd., 2020). Literatürdeki mevcut çalışmalar incelendiğinde, dijital platform çalışanlarının motivasyon kaynakları, çalışma koşulları ve yasal düzenle-meler gibi temel değişkenler etrafında yoğunlaştığı görülmektedir (Reme-ikienė vd., 2022; Oliveira vd., 2023). Araştırmalar, özellikle platformların sağladığı özerklik ve çalışma esnekliği gibi unsurların çalışanlar için kritik motivasyon faktörleri olduğunu; bu durumun iş memnuniyeti, psikolojik iyi oluş ve iş-yaşam dengesi üzerinde belirleyici rol oynadığını vurgula-maktadır (Eurofound, 2018; Rosenblat & Stark, 2016). Bununla birlikte, içsel motivasyonun yaratıcılık ve öğrenme süreçlerini tetiklediği (Hon, 2012; Rockmann ve Ballinger, 2017), iş esnekliğinin ise özellikle kadın çalışan-lar açısından stratejik bir öneme sahip olduğu ifade edilmektedir (Rani, 2023). Ancak bu avantajların yanı sıra, iş güvenliği, sosyal güvence ve yasal koruma eksikliği gibi yapısal sorunların, dijital platform çalışanları için insana yakışır iş koşullarına erişimde ciddi zorluklar yaratmaya devam ettiği görülmektedir (Boyacı, 2020; Çiğdem & Koç, 2019; Rani & Furrer, 2021). Dolayısıyla literatür, bir yandan platformların sunduğu bireysel kazanımları ele alırken, diğer yandan sendikal roller ve yasal düzenleme eksiklikleri gibi makro düzeydeki risklere odaklanarak çok boyutlu bir görünüm sergilemektedir (Rani, 2023). Bu platformların özelliklerini inceleyen çalışmaların sayısı giderek artmasına rağmen, araştırmalarda hala bazı kritik boşlukların olduğu düşünülmektedir (Jiang vd., 2025). Bu nedenle alanın gelişim dinamiklerini ve bilgi yapısını ortaya koyan kapsamlı derleme çalışmalarına ihtiyaç bulunmaktadır.

				Bu çalışma, dijital emek platformları literatürünün gelişim dinamik-lerini sistematik biçimde inceleyebilmek amacıyla Web of Science veri tabanındaki yayınlar üzerinden kapsamlı bir bibliyometrik analiz ger-çekleştirmektedir. Bibliyometrik analiz, belirli bir araştırma alanındaki 
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				bilimsel yayınları ve yayın dinamiklerini nicel göstergeler aracılığıyla inceleyerek literatürün entelektüel yapısını ve gelişim eğilimlerini ortaya koymayı amaçlayan sistematik bir yöntemdir (Donthu vd., 2021). Bu analiz atıf örüntülerini, anahtar kelime oluşum haritalarını, tematik kümelen-meleri, etkili yazar, kurum ve kaynakları görünür kılmaktadır (Zupic ve Čater, 2015). Böylece bibliyometrik analiz araştırma alanlarının yapısal özelliklerini nesnel veriler sayesinde değerlendirme imkanı sağlamakta-dır. Çalışma kapsamında yayın ve atıfların yıllara göre dağılımı, ülkelerin yayın trendi, en verimli yazar ve kaynaklar, en etkili yayınlar, tematik ve trend analizi yapılarak alanın araştırma eğilimleri ortaya konulmaktadır. Bu sayede çalışma, dijital emek platformları alanının bilgi yapısını bütüncül bir şekilde haritalandırmayı ve gelecek araştırmalar için yönlendirici bir perspektif sunmayı amaçlamaktadır.

				2. Dijital Emek Platformlarının Kavramsal Çerçevesi

				Dijital emek platformları, uzaktan işlem yapmayı kolay ve daha eko-nomik hale getiren, gelişen pazarlarda esnekliği ve dayanıklılığı artırmak üzere ortaya çıkan yeni bir iş modelidir (Kenney ve Zysman, 2016; Tiwana, 2013). Bu platformlar özünde platform sağlayıcısı, hizmeti sunan çalışan ve hizmeti alan müşteri olmak üzere en az üç tarafı kapsayan çevrimiçi bir piyasa modeline dayanmaktadır (Berg vd., 2018; Kuek vd., 2015). Literatürde bu yeni ekonomik model gig çalışma, gig ekonomisi, platform çalışması, platform ekonomisi, kalabalık çalışma (Codagnone vd., 2016; Duggan vd., 2020; Wood vd., 2019) gibi çeşitli kavramlarla ifade edilse de, her kavram platformun ticari olup olmamasına veya işin niteliğine göre farklı vurgular barındırmaktadır. Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) ve Eurofound, dijital emek platformlarını küresel işgücü piyasasının en hızlı büyüyen ve dö-nüştürücü bileşenlerinden biri olarak kabul etmektedir (Eurofound, 2018). ILO, bu platformların özellikle gelişmekte olan ülkelerdeki dezavantajlı gruplar ve kadınlar için yeni gelir fırsatları yarattığını kabul etmekle birlikte, “insana yakışır iş” (decent work) standartları, sosyal koruma ve çalışan hakları konusunda bazı tartışmaları da beraberinde getirdiğini vurgulamaktadır (Berg vd., 2018). Eurofound ise platform çalışmasını, ücretli emek arz ve talebinin çevrimiçi platformlar aracılığıyla eşleştiği bir istihdam biçimi olarak tanımlamakta ve bu yapının, geleneksel iş ilişkilerinde değişikliğe yol açtığına dikkat çekmektedir (Eurofound, 2018). 

				Dijital emek platformları işleyiş bakımından, coğrafi sınırlardan ba-ğımsız çalışan “çevrimiçi web tabanlı platformlar” ve belirli bir fiziksel mekanda hizmet sunan “konum tabanlı platformlar” olmak üzere iki ana kategoriye ayrılmaktadır (Berg vd., 2018; Schimdt, 2017). Web tabanlı plat-formlar veri girişi, yaratıcı multimedya, satış ve pazarlama desteği, yazılım 

			

		

	
		
			
				76

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				Geçmişten Günümüze Dijital Emek Platformları • Büşra YİĞİT

			

		

		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

		
			
				geliştirme, teknoloji, programlama, yazma ve çeviri gibi çok çeşitli dijital hizmetten oluşan mikro ve yarışma tabanlı işlerden oluşmaktadır. Konum tabanlı platformlar ise yemek teslimatı, ulaşım, ev hizmetleri ve nakliye gibi hizmetleri kapsamaktadır (Wood vd., 2018). Bu platformların temel işleyiş prensibi, işgücü arzı ile talebini yazılım algoritmaları aracılığıyla eş zamanlı ve düşük işlem maliyetleriyle eşleştirmektir.

				Platform ekonomisinin en ayırt edici özelliği, geleneksel insan kay-nakları süreçlerinin yerini alan ve iş süreçlerini veri aracılığıyla yöneten algoritmik yönetimdir. Bu platformlarda işlerin dağıtımı ve çalışan per-formansının değerlendirilmesi; müşteri puanları, kabul-iptal oranları ve anlık konum takibi gibi dijital ölçütlere dayalı olarak otomatik şekilde gerçekleştirilmektedir. Algoritmalar, işçilerin performansını sürekli izle-yerek görev atamalarını belirlemekte ve düşük puanlı çalışanların hesap-larına müdahale edebilmektedir (Graham vd., 2017; Sun, 2019; Ticona ve Mateescu, 2018). Bununla birlikte algoritmik yönetim yalnızca denetim ve kontrol işlevi görmemekte bunun yanında eğitim, rehberlik ve iş özerkliği gibi kaynaklar ile iş talepleri üzerinde belirleyici etkiler yaratarak çalışan motivasyonu ve davranışlarını da şekillendirmektedir. Bu çift yönlü etki, algoritmik yönetimin ikili doğasını göstermektedir (Jiang vd., 2025).

				Literatürdeki en kritik tartışma alanı, platform çalışanlarının çoğunlukla “kendi hesabına çalışan” ya da “bağımsız yüklenici” statüsünde sınıflandı-rılması ve bunun doğurduğu hukuki belirsizliktir (Aloisi, 2020; De Groen vd., 2016). Platformların işveren statüsünün beraberinde getirdiği sosyal güvenlik yükümlülükleri ve yasal sorumluluklardan kaçınmak amacıyla bu sınıflandırmayı tercih ettiği; bunun ise çalışanların sosyal koruma me-kanizmalarından dışlanmasına yol açtığı sıklıkla vurgulanmaktadır (Berg vd., 2018; Wood ve Lehdonvirta, 2021; Rani, 2023). Bu çerçevede platform çalışanları işçi hakları, sosyal yardımlar ve toplu örgütlenme olanaklarından büyük ölçüde mahrum kalmakta böylece çalışanlar güvencesiz ve kırılgan istihdam ilişkileri içerisinde yer almaktadır (Valenzuela vd., 2024). Ayrıca işsizlik ve engellilik yardımları, yaşlılık aylığı gibi temel sosyal güvenlik haklarına erişimde de ciddi sınırlılıklar söz konusu olmaktadır (Remeikienė vd., 2022). Bu olumsuzlukların yanı sıra bu platformlar, çalışanlara platform üzerindeki işler arasından istediklerini seçebilme ve işi yerine getirecekleri zamanı belirleyebilme imkanı sunmaktadır. Bu esneklik, çalışanların kendi çalışma takvimlerini belirlemelerine ve faaliyetlerini bireysel tercihlerine göre düzenlemelerine olanak tanımaktadır (Huws vd., 2016). Bu sayede platformlar, çalışanlara daha fazla esneklik ve özerklik sağlamakta (Berg vd., 2018) ayrıca çalışanların iş-yaşam dengesini iyileştirmekte ve moti-vasyonunu artırmaktadır (Lehdonvirta, 2018).
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				3. Metodoloji

				Bu araştırmada bibliyometrik haritalandırma yaklaşımı benimsenmiştir. Yöntemsel sürecin şeffaf, tarafsız ve tekrarlanabilir biçimde yürütülmesi için uluslararası literatürde yaygın kabul gören PRISMA çerçevesi esas alınmıştır. PRISMA protokolü, veri toplama sürecini tanımlama, tarama ve dahil etme basamakları üzerinden yapılandırarak, incelenecek yayınların belirli bir mantık dizgesi içinde değerlendirilmesine olanak tanır (Page vd., 2021). Bu sistematik kurguyla çalışma, öznel yorumlardan ayrışıp kanıta dayalı bir zemine yerleşmeyi, literatürdeki yayın eğilimlerini ve zamanla güç kazanan ya da görünürlüğünü yitiren temaları nesnel olarak ortaya koymayı hedefler. Böylelikle araştırma, yalnızca geçmişte hangi çalışmaların ele alındığını göstermekle sınırlı kalmayarak, dijital platform ekonomisinde çalışma ilişkilerinin ve istihdam politikalarının yeniden tasarlanmasına katkı sunabilecek bir yol haritası üretme potansiyeli taşır. PRISMA akış şeması Şekil 1’de sunulmuştur.
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				Şekil 1. PRISMA Çerçevesi
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				3.1. Verisetinin Dağılımı

				Tablo 1’de çalışmada incelenen kaynakların türüne ilişkin bir dağılım bulunmaktadır. Bu dağılım bilgi üretiminin hangi bilimsel kanallar ara-cılığıyla yapıldığını göstermektedir.

				Tablo 1. Verisetinin Dağılımı

				
					Döküman Tipi

				

				
					Yayın

				

				
					Makale

				

				
					2,247

				

				
					Bildiri

				

				
					254

				

				
					Erken Erişim

				

				
					205

				

				
					Kitap Bölümü

				

				
					189

				

				
					Editoryal Materyal

				

				
					92

				

				
					Derleme Makale

				

				
					90

				

				
					Kitap İncelemesi

				

				
					47

				

				
					Kitap

				

				
					17

				

				Yayın türlerinin dağılımı, alanın omurgasının hakemli dergi makale-leri üzerinden kurulduğunu ve üretimin büyük ölçüde ampirik bir hatta toplandığını göstermektedir. Toplam 3141 kayıt içinde 2.247 araştırma makalesi yer almakta, bu da görünen evrenin yaklaşık %71,6’sının veri te-melli çalışmalarla ilerlediğine işaret etmektedir. Bildirilerin %8,1’lik payı ve erken erişim kayıtlarının %6,5 düzeyi, alanın canlı bir tartışma gündemine sahip olduğunu ve bulguların hızla dolaşıma girdiğini düşündürmektedir. Buna karşılık derleme makalelerin oranı %2,9’da kalmaktadır; bu görü-nüm, bütüncül kuramsal sentezlerin sayıca görece sınırlı olduğunu ima eder. Kitap bölümleri %6,0 düzeyindeyken kitapların payı %0,5’te, kitap değerlendirmelerinin payı ise %1,5’tedir. Bununla birlikte, burada kritik bir metodolojik nüans bulunmaktadır: İncelenen benzersiz yayın sayısı 2743 olmasına karşın, veri tabanındaki kayıt mantığı nedeniyle toplam yayın sayısı 3141’e yükselmektedir. Bunun başlıca nedeni, bazı çalışmaların aynı anda hem “makale” hem de “erken erişim” statüsüyle etiketlenebil-mesi, ayrıca bazı bildirilerden üretilen makalelerin aynı başlıkla yeniden kayıtlanarak tür kırılımlarında tekrarlı görünebilmesidir. Dolayısıyla 3141, farklı doküman etiketlerine göre oluşan tekrarlı kayıtları da içerdiğinden, analizler her dokümanın bir defa temsil edildiği 2743 kayıttan oluşan bir veriseti üzerinden gerçekleştirilmiş ve yorumlanmıştır.
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				4. Bulgular 

				4.1. Yıllık Atıf ve Yayın Trendi

				Şekil 2, 1980-2025 yılları arasında dijital emek platformları üzerine gerçekleştirilen akademik çalışmaların yıllara göre yayın ve atıf sayılarını göstermektedir. Yıllara göre yayın ve atıf dağılımı, alandaki çalışmaların yoğunluğu, ivme kazanılan süreç ve durağanlık dönemlerinin incelen-mesine fırsat vermektedir.

				Şekil 2. Dijital Emek Platformları Yıllık Yayın ve Atıf Göstergeleri (1980-2025)

				Yayın ve atıf sayıları incelendiğinde dijital emek platformlarına ilişkin Web of Science veritabanında yer alan ilk yayının 1980 yılında yayınlan-dığı görülmektedir. 2008 yılına dek geçen süreçte alana ilişkin üretilen yayın sayısı yalnızca 7’dir. 2014 yılına kadar yayın ve atıflarda düzenli bir ilerlemeye rastlanmamıştır. Alana 2014 yılından sonra farklı disiplinlerden araştırmacıların ilgi gösterdiği, atıf ve yayın sayılarında ivme kazandığı görülmektedir. 2014-2018 yılları arasında nispeten yavaş gerçekleşen bü-yümenin 2018 yılından sonra ise sürekli olarak önceki yıldan daha yüksek oranda arttığı belirlenmiştir. Tüm süreç (1980-2025) dikkate alındığında alanın yıllık büyüme oranı %15,4’tür. 2014-2025 yılları arasındaki büyü-me oranı ise %58.4’tür. Bu durum güncel ve hızla büyüyen bir tartışma alanına işaret etmektedir. 
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				4.2. Araştırma Alanları

				Web of Science veritabanında dijital emek platformlarına ilişkin ya-yınların kategorik dağılımı Tablo 2’ de ifade edilmektedir. 

				Tablo 2. Dijital Emek Platformları Araştırma Kategorileri

				
					No

				

				
					Web of Science Kategorileri

				

				
					Yayınlar

				

				
					% of 2.743

				

				
					1

				

				
					Yönetim

				

				
					539

				

				
					19.650%

				

				
					2

				

				
					Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri

				

				
					474

				

				
					17.280%

				

				
					3

				

				
					İktisat

				

				
					368

				

				
					13.416%

				

				
					4

				

				
					Sosyoloji

				

				
					251

				

				
					9.151%

				

				
					5

				

				
					İşletme

				

				
					239

				

				
					8.713%

				

				
					6

				

				
					Bilgisayar Bilimleri – Bilgi Sistemleri

				

				
					189

				

				
					6.890%

				

				
					7

				

				
					Hukuk

				

				
					181

				

				
					6.599%

				

				
					8

				

				
					Disiplinlerarası Sosyal Bilimler

				

				
					141

				

				
					5.140%

				

				
					9

				

				
					İletişim

				

				
					129

				

				
					4.703%

				

				
					10

				

				
					Bilgisayar Bilimleri – Kuram ve Yöntemler

				

				
					123

				

				
					4.484%

				

				İncelenen yayınların Web of Science kategori dağılımı, literatürün belirgin biçimde çok disiplinli bir eksende kümelendiğini göstermektedir. En yüksek pay Yönetim kategorisine aittir (%19,65) ve bunu Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri (%17,28) ile İktisat (%13,42) izlemek-tedir. Bu ilk üç kategori birlikte toplam yayınların yaklaşık %50,35’ini oluşturarak, alanın ana omurgasının yönetimsel tartışmalar ile emek piyasası ve iktisadi çerçeveler üzerinden kurulduğuna işaret etmektedir. Daha sonra Sosyoloji (%9,15) ve İşletme (%8,71) gelmekte, böylece ilk beş kategori toplamda yaklaşık %68,21’lik bir yoğunlaşma yaratmaktadır. Bu görünüm, konunun bir yandan örgütsel süreçler ve firma davranışları, diğer yandan çalışma ilişkileri ve toplumsal yapı tartışmalarıyla birlikte ele alındığını düşündürmektedir. Bunun yanı sıra Bilgisayar Bilimleri (Bilgi Sistemleri) (%6,89) ve Bilgisayar Bilimleri (Kuram ve Yöntemler) (%4,48) kategorilerinin kayda değer payı, literatürde dijitalleşme, veri temelli analiz ve yöntemsel araçların giderek daha görünür hâle gel-diğini göstermektedir. Hukuk (%6,60), Disiplinlerarası Sosyal Bilimler (%5,14) ve İletişim (%4,70) kategorileri ise alanın düzenleyici çerçeve, politika tartışmaları ve kamusal söylem boyutlarıyla da tartışıldığını ortaya koymaktadır.
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				4.3. En Üretken Kaynaklar

				Dijital emek platformlarına ilişkin en yüksek yayın sayısına sahip kaynaklar, alanın güncel tartışmalarının hangi kavramlar ve uygulamalar üzerinden gerçekleştiğini gösteren önemli referanslardır. Öne çıkan der-giler yalnızca ev sahipliği yaptıkları yayınların sayısı bakımından değil, aynı zamanda araştırma sorularının hangi kuramsal geleneklerden bes-lendiğini, olası yöntem ve temaların öne çıktığını da dolaylı olarak ifade etmektedir. Şekil. 3 alandaki en üretken kaynakları ve kaynaklar arasındaki ilişkiyi ifade göstermektedir. 

				Şekil 3. En Üretken Kaynaklar

				Kaynak: Web of Science Core Collection verileri temel alınarak yazar tarafından hazırlan-mıştır. Görselin yüksek çözünürlüklü versiyonuna aşağıdaki bağlantıdan erişilebilir. https://tinyurl.com/232ro2er 

				Şekil 3, dijital emek platformuna ilişkin çalışmalara en fazla yer veren ve atıflanan 10 dergiyi ifade etmektedir. En üretken ilk 10 kaynakta toplam 318 doküman ve 9477 atıf bulunmaktadır. Listenin üretim lideri New Technology, Work and Employment 63 yayın ve 2339 atıf ile güçlü bir merkez oluştururken, etki bakımından belirgin biçimde ayrışan kaynak Work, Employment and Society olmuştur. Bu dergi 36 yayınla 3589 atıf alarak, görece daha az sayıda çalışmayla çok daha yüksek bir akademik yankı üretmiş, böylece alanın kuramsal ve ampirik tartışmalarında “refe-rans verilen ana durak” konumuna yerleşmiştir. İkinci sıradaki European Labour Law Journal 50 yayınla üretimde dikkat çekse de 298 atıf düzeyi, hukuk ve düzenleme eksenli çalışmaların daha niş bir okur kitlesinde yoğunlaşabildiğini ve atıf birikiminin görece yavaş ilerleyebildiğini dü-
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				şündürmektedir. Emek ilişkileri hattında Journal of Industrial Relations (25 yayın, 925 atıf) ve Economic and Labour Relations Review (24 yayın, 956 atıf) hem üretken hem de etkili bir damar oluştururken, dijital kültür ve iletişim yönündeki kesişimi New Media & Society (25 yayın, 758 atıf) görünür kılmaktadır. Listede yer alan Critical Sociology (26 yayın, 304 atıf) ise eleştirel kuram perspektifinin bu tartışma evrenindeki yerini teyit eder. Buna karşılık Proceedings of the ACM on Human-Computer Interaction (23 yayın, 78 atıf) ve Routledge Handbook of The Gig Eco-nomy (25 yayın, 67 atıf) daha sınırlı atıf yoğunluğuna sahip görünmekte, bu da bir yandan konferans ve derleme türlerinin atıf dinamiklerinin farklı işlediğini, diğer yandan alanın çekirdek atıf omurgasının hâlâ dergi makaleleri üzerinden kurulduğunu ima etmektedir. Son olarak Sustainability (21 yayın, 163 atıf) gibi geniş kapsamlı bir derginin ilk 10’da yer alması, literatürün yalnızca çalışma ve istihdam ekseniyle sınırlı kalmayıp sürdürülebilirlik, politika ve disiplinlerarası tartışmalarla da temas ettiğini göstermektedir. Bibliyometrik harita birlikte okunduğunda, özellikle Work, Employment and Society ile New Technology, Work and Employment etrafında yoğunlaşan düğüm yapısı, alanın merkezinde çalışma ilişkileri, teknoloji dönüşümü ve emek piyasası sonuçları gibi temaların yer aldığını ortaya koymaktadır. Genel yayın sayıları açısından değerlendirildiğinde 2743 benzersiz yayına karşılık ilk 10 kaynakta 318 doküman olması, alanın birkaç dergide yoğunlaşmış kapalı bir ekosis-tem olmadığını, tersine çok sayıda kaynağa dağılmış, yayılımı yüksek bir yayın yapısına sahip olduğunu göstermektedir. 10 kaynağın payı yaklaşık %11,6’dır (318/2.743). Yani her 100 yayının yaklaşık 12’si en üretken 10 kaynakta toplanırken, kalan yaklaşık 88’i çok daha geniş bir dergi havuzuna dağılmaktadır.

				4.4. En Üretken Yazarlar

				Dijital emek platformları alanına 5200’ün üzerinde araştırmacı farklı araştırmalarla katkı sunmuştur. Yayın ve atıf sayıları bu araştırmaların sunduğu çeşitliliği ve alanın gelişimine sunduğu katkıyı ifade etmektedir. Şekil 4 dijital emek platformları alanında en fazla sayıda yayın üreten ve atıf alan 10 araştırmacıyı ifade etmektedir.
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				Şekil 4. En Üretken Yazarlar

				Kaynak: Web of Science Core Collection verileri temel alınarak yazar tarafından hazırlan-mıştır. Görselin yüksek çözünürlüklü versiyonuna aşağıdaki bağlantıdan erişilebilir. https://tinyurl.com/28z4xal6 

				Şekil 4, alandaki en üretken 10 yazarı, bu araştırmacıların makalelerin yapılan atıfları ve etkileşim kurdukları diğer araştırmacıları ifade etmek-tedir. Tablo ve görsel incelendiğinde ilk 10 yazar toplam 150 doküman üretmiş ve 12875 atıf almıştır; bu üretim hacmi 2743 benzersiz yayın içinde yaklaşık %5,5’lik bir paya karşılık gelerek literatürün geniş bir ya-zar tabanına yayıldığını, buna karşın atıf birikiminin daha seçici biçimde belirli isimlerde toplandığını düşündürmektedir. Listede Mark Graham 25 yayın ve 3300 atıf ile hem üretkenlik hem de etki bakımından en güçlü konumda yer alırken, Vili Lehdonvirta 19 yayın ve 3235 atıf ile benzer biçimde yüksek görünürlük sergilemekte, böylece alanın kuramsal ve ampirik tartışmalarında başat referans kaynakları olarak öne çıkmaktadır. Buna karşılık Alex J. Wood 13 yayınla 1810 atıf alarak görece daha sınırlı üretimle yüksek yayın üreten yazar profiline iyi bir örnek sunmakta, Alex Veen (14 yayın, 886 atıf), Tom Barratt (12 yayın, 879 atıf) ve Ronan Carbery (12 yayın, 792 atıf) gibi isimlerin de benzer biçimde alana katkı sunduğu görülmektedir. 

				4.5. Küresel Yayın Trendi

				Şekil 5, dijital emek platformu ile ilgili yayınların coğrafi üretim hari-tasını görünür kılarak araştırmanın hangi ülkelerde yoğunlaştığını ve kü-
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				resel bilgi üretiminin hangi ülkeler etrafında toplandığını göstermektedir. Bu dağılım, alanın yalnızca akademik ilgi düzeyini değil, aynı zamanda araştırma altyapısı, fonlama kapasitesi ve politika gündemleriyle ilişkili kurumsal çekim alanlarını da dolaylı biçimde işaret eder.

				Şekil 5. Küresel Yayın Trendi

				Şekil 5 incelendiğinde, küresel yayın üretiminin belirgin biçimde belirli merkezlerde yoğunlaştığı görülmektedir. Alandaki toplam 2743 benzersiz yayın içinde ilk 10 ülke 2345 yayınla yaklaşık %85,5’lik bir payı temsil etmektedir. Bu durum alanın küresel bir dağılıma sahip olsa bile üretimin esas ağırlığının sınırlı sayıda ülkede toplandığını göstermektedir. En güçlü odak ABD (686) ve İngiltere (413) etrafında oluşurken, Kanada (145) ve Avustralya (206) ile birlikte Anglosakson yayın ekosistemi 1450 yayına ulaşıp toplamın yaklaşık %52,9’unu tek başına taşımaktadır. Çin (268) ve Hindistan (140) katkısı, tartışmanın yalnızca Batı merkezli kalmadığını, özellikle Asya’da yükselen bir araştırma ivmesinin bulunduğunu işaret etmektedir. Avrupa kıtasında Almanya (175), Hollanda (122), İtalya (101) ve İspanya (89) ile yaklaşık 487 yayına ulaşan ikinci bir kümelenme gö-rülmektedir. Haritadaki genel eğilim, araştırma üretiminin büyük ölçüde Küresel Kuzey’de yoğunlaştığını, buna karşılık Asya’nın seçilmiş ülkelerle artan bir hızla bu çekirdeğe eklemlendiğini ortaya koymaktadır. 

				4.6. Yüksek Atıflı Yayınlar

				Tablo 3. alandaki en etkili ilk 10 yayını, yazarlarını, atıf sayılarını ve yayın türlerini göstermektedir. Yüksek atıf alan yayınlar, bir araştırma alanında entelektüel etkiye ve bilgi üretimindeki merkezî referans nok-talarına dikkat çekmektedir.
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				Tablo 3. Dijital Emek Platformları Alanındaki En Yüksek Atıflı Yayınlar

				
					No

				

				
					Yayın Adı

				

				
					Yazarlar

				

				
					Atıf

				

				
					Yayın Türü

				

				
					1

				

				
					Algorithms at Work: The New Contested Terrain of Control

				

				
					Kellogg, K. C., Valen-tine, M. A., & Chris-tin, A. (2020).

				

				
					1149

				

				
					Makale

				

				
					2

				

				
					Good Gig, Bad Gig: Autonomy and Algorithmic Control in the Global Gig Economy

				

				
					Wood, A. J., Graham, M., Lehdonvirta, V., & Hjorth, I. (2019).

				

				
					1106

				

				
					Makale

				

				
					3

				

				
					What Do Platforms Do? Unders-tanding the Gig Economy

				

				
					Vallas, S., & Schor, J. B. (2020).

				

				
					746

				

				
					Makale

				

				
					4

				

				
					Impact of digital surge during Covid-19 pandemic: A viewpoint on research and practice

				

				
					De, R., Pandey, N., & Pal, A. (2020).

				

				
					605

				

				
					Makale

				

				
					5

				

				
					Algorithmic management and app-work in the gig economy: A research agenda for employ-ment relations and HRM

				

				
					Duggan, J., Sher-man, U., Carbery, R., & McDonnell, A. (2020).

				

				
					598

				

				
					Derleme

				

				
					6

				

				
					Digital labour and development: impacts of global digital labour platforms and the gig economy on worker livelihoods

				

				
					Graham, M., Hjorth, I., & Lehdonvirta, V. (2017).

				

				
					566

				

				
					Makale

				

				
					7

				

				
					Working with Machines: The Impact of Algorithmic and Da-ta-Driven Management on Hu-man Workers

				

				
					Lee, M. K., Kusbit, D., Metsky, E., & Dab-bish, L. (2015).

				

				
					515

				

				
					Bildiri

				

				
					8

				

				
					Labour process theory and the gig economy

				

				
					Gandini, A. (2019).

				

				
					514

				

				
					Makale

				

				
					9

				

				
					Agony and Ecstasy in the Gig Economy: Cultivating Holding Environments for Precarious and Personalized Work Identi-ties

				

				
					Petriglieri, G., Ash-ford, S. J., & Wrzes-niewski, A. (2019).

				

				
					489

				

				
					Makale

				

				
					10

				

				
					Riders on the Storm: Workplace Solidarity among Gig Economy Couriers in Italy and the UK

				

				
					Tassinari, A., & Mac-carrone, V. (2020).

				

				
					477

				

				
					Makale

				

				Gig ekonomisi literatüründe en çok ses getiren çalışmalar incelendiğin-de, 1149 atıfla listenin zirvesinde yer alan Kellogg vd. (2020) algoritmaların platformlardaki kontrol mekanizmalarını yeni bir çatışma ve denetim alanı 
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				olarak sunarken; 1106 atıf alan Wood vd. (2019) küresel gig ekonomisinde otonomi ve algoritmik kontrol arasındaki ilişkiyi irdelemekte, 746 atıfla üçüncü sırada gelen Vallas ve Schor (2020) ise platformların işlevlerini sosyolojik bir çerçevede analiz ederek alanın en temel üç kaynağını oluşturmaktadır. Bu öncü çalışmaları, pandeminin dijitalleşme üzerin-deki etkisine odaklanan De Pande ve Pal (2020) (605 atıf) ile algoritmik yönetimi insan kaynakları perspektifiyle ele alan Duggan vd. (2020) (598 atıf) takip etmektedir. 566 atıfa sahip Graham vd. (2017) ise dijital emeğin kalkınmadaki rolüne dikkat çekerek, Malezya hükümetinin “Dijital Ma-lezya” programı kapsamında en düşük gelirli %40’lık kesimin geçimini sağlamak adına mikro kaynak kullanımını (microsourcing) nasıl kritik bir araç olarak hedeflediğini ve 2020 yılına kadar 340.000 mikro çalışana ulaşarak ekonomiye yüksek katkı sağlamayı amaçladığını belirtmektedir. Listenin devamında ise 500 dolaylarında atıfla algoritmik yönetimin insan üzerindeki etkisini inceleyen Lee vd. (2015), emek süreci teorisini tartı-şan Gandini (2019), iş kimliklerini inceleyen Petriglieri vd. (2019) ve işçi dayanışmasını konu alan Tassinari ve Maccarrone (2020) yer almaktadır.

				4.7. Tematik Analiz

				Şekil 6’daki tematik analiz, dijital emek platformları literatürünün merkezinde yer alan temaları, niş alanlarını ve gelişmekte olan tematik yönelimlerini ortaya koymaktadır.

				Şekil 6. Tematik Analiz
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				En sağ üst çeyrekte yer alan tema, motor temalardır. Bu çeyrekte yer alan kümeler literatürün kavramsal olarak gelişmiş yönlerini ortaya koymakta-dır. Özellikle bu çeyrekte yer alan gig çalışma ve gig ekonomi kavramları literatürün daha çatı bir kavram altında toplandığını ve makroekonomik bağlamda ele alındığını göstermektedir. Bu bulgu, dijital emek platform-larının sadece yeni bir istihdam biçimi olarak ele alınmadığını, yönetim ve ekonomik yapı çerçevesinde makro bir tartışma alanı oluşturduğunu göstermektedir. En sağ alt çeyrekte yer alan temalar literatürün temel alanlarını göstermektedir. Bu çeyrekte yer alan paylaşım ekonomisi, girişimcilik, yenilik kümesi merkeze çok yakın bir konumda olmasına rağmen yoğunluğu daha düşük durumdadır. Bu bulgu, bu temaların alanın merkezinde yer aldığını fakat kavramsal olarak parçalı bir yapı sergiledi-ğini göstermektedir. Sol üst çeyrekte yer alan temalar yüksek yoğunlukta olmasına rağmen düşük merkezilik gösteren niş temalardır. Bu çeyrekte yer alan platform çalışanları, sosyal koruma ve sosyal güvenlik temaları-nın bu platformların ortaya çıkışından itibaren tartışıldığını ve belirli bir teorik yoğunluğa ulaştığını göstermektedir. En alt sol çeyrekte yer alan düşük merkezilik ve düşük yoğunluk gösteren temalardır. Bu bulgu, yapay zeka ve algoritmik yönetim temalarının yükselme potansiyeli olduğu ama henüz literatürün merkezine yerleşmediğini göstermektedir. 

				4.8. Trend Analizi

				Şekil 7. anahtar kelimelerden hareketle 2016 yılından itibaren alana katkı sunan yayınların kavramsal dönüşümünü göstermektedir. Trend analizi, bir araştırma alanının evrimsel yapısı ve zamansal kırılmaları üzerinden değerlendirme yapma imkanı sunmaktadır.

				Şekil 7. Trend Analizi
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				Trend analizi incelendiğinde, dijital emek platformları literatürünün 2018 sonrasında önemli bir genişleme sürecine girdiğini göstermektedir. İncelenen dönemdeki ilk çalışmalar standart dışı çalışma, kalabalık çalışma gibi kavramlar üzerine iken Covid-19 pandemi sürecinde çoğu kurum tara-fından uzaktan çalışmanın da yoğun şekilde uygulanması bu kavramların platform çalışması ile birlikte esnek çalışma ve alternatif üretim model-leri bağlamında ele alınmaya başladığını göstermektedir. Özellikle 2020 sonrası pandemi döneminin etkisiyle dijital emek platformlarına yönelik akademik ilginin hızla arttığı görülmektedir. Bu dönem gig çalışma, gig ekonomi, platform ekonomisi, platform çalışma gibi kavramların yoğun şekilde tartışıldığı ve alanda belli bir temele yerleştiğini göstermektedir. Son dönemde ise kontrol ve yönetim mekanizmalarının dijitalleşmesi, emek süreci teorileri, sosyal güvenlik ve çalışma ilişkileri düzenlemeleri bakımından alandaki tartışmaların daha kuramsal ve eleştirel bağlamda yapıldığını göstermektedir. 

				5. Tartışma ve Sonuç

				Dijital emek platformları, geleneksel insan kaynakları süreçlerinin yerini alan algoritmik yönetim yapıları ve işgücü arzı ile talebini eşleştiren çevrimiçi modelleriyle küresel işgücü piyasasında köklü bir dönüşümü temsil etmektedir. Literatürde “gig ekonomisi”, “platform ekonomisi” veya “kalabalık çalışma” gibi farklı kavramlarla tanımlanan bu yeni iş modeli, bir yandan esneklik ve yeni gelir fırsatları yaratırken diğer yandan sosyal koruma ve çalışan haklarına dair tartışmaları beraberinde getirmektedir. 

				Dijital emek platformları literatürünün bibliyometrik görünümünü orta-ya koyarak, alanın zaman içindeki gelişimini, disiplinler arası dağılımını ve bilgi üretimindeki yoğunlaşma noktalarını görünür kılan bu çalışma, Web of Science Core Collection veri tabanına dayalı 2743 benzersiz yayından oluşan veri seti üzerinden analiz edilmiştir. Araştırma yayın türlerinin dağılımına dair literatürün omurgasının açık biçimde ampirik üretimden oluştuğunu göstermektedir. Çalışmaların yaklaşık %71,6’sının hakemli araştırma makalelerine dayanması, alanın önemli ölçüde veri temelli analizler üzerinden ilerlediğini ortaya koymaktadır. Araştırma bulguları, 1980 yılına kadar uzanan ilk çalışmalara rağmen, bu alandaki akademik ilginin özellikle 2014 yılından sonra belirgin bir ivme kazandığını ve 2018 sonrasında yıllık yayın üretiminin sürekli artış göstererek disiplinlerarası bir karakter kazandığını doğrulamaktadır. Çalışma sosyolojisinden iş hu-kukuna, endüstri ilişkilerinden insan-bilgisayar etkileşimine kadar geniş bir yelpazeye yayılan bu literatür, sadece niceliksel bir büyüme (%58,4’lük artış oranı) sergilemekle kalmamış, aynı zamanda sürdürülebilirlik gibi farklı eksenlerle de zenginleşmiştir. Yayın üretiminin ise ağırlıklı olarak ABD ve 
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				Birleşik Krallık başta olmak üzere Küresel Kuzey ülkelerinde yoğunlaştığı belirlenmiştir. Bu yoğunlaşma dijital emek platformlarının küresel ölçekte yaygınlaşmasına rağmen, akademik bilgi üretiminin kurumsal ve ekono-mik unsurlarla şekillendiğini göstermektedir. Özellikle Anglo-Sakson ülkelerdeki işgücü piyasası dinamikleri, sendikal yapılanma ve düzenleyici tartışmalar, literatürün temel referans noktalarını oluşturmaktadır. Dolayı-sıyla farklı refah rejimleri ve işgücü piyasası yapılarına has deneyimlerin literatürde sınırlı biçimde ele alındığı görülmektedir. Bu durum, dijital emek platformlarının küresel ölçekte işleyişine dair genelleştirilebilir çıkarımlarda bulunmayı, evrensel bir istihdam modeli olarak açıklamayı zorlaştırmakta, belirli bağlamsal koşullara ilişkin örüntülere odaklanmaktadır. Yazar ve kurum düzeyindeki üretkenlik de bu merkezileşen yapıyı desteklemektedir zira en üretken ve en çok atıf alan yazarlar önemli oranda Kuzey Amerika ve Batı Avrupa’daki üniversitelerde bulunmaktadır. Buradan hareketle alanın kuramsal birikiminin ve araştırma gündeminin belirli akademik çevrelerde oluştuğunu söylemek mümkündür. Ayrıca literatürde araştırma makalelerinin ağırlığı dikkate alındığında, alanın olgunlaşma sürecine girdiği, belirli örüntü ve eğilimlerin anlaşılmasının kolaylaştığı önemli bir bulgu olarak ortaya çıkmaktadır. 

				Tematik analiz, dijital emek platformları literatürünün belirgin tematik kümeler çevresinde yapılandığını ortaya koymaktadır. Buna göre bulgular, literatürün merkezinde algoritmik yönetim, çalışma koşulları, düzenleyici çerçeveler gibi temaların yer aldığını göstermektedir. Bu temalar dijital emek platformlarının ağırlıklı olarak emek süreçleri, çalışan hakları ve kontrol mekanizmaları üzerinden ele alındığını göstermektedir. Platformların teknolojik alt yapılar veya iş modellerine dair temalarının daha çevresel bir konumda yer alması, literatürün teknik boyutlardan ziyade sosyo ekonomik boyutlara odaklandığını işaret etmektedir. Tema haritaları, gelişmekte olan ve dönüşüm potansiyeli taşıyan araştırma alanlarının varlığını göstermekte-dir. Dolayısıyla dijital emek platformlarının uzun vadeli sosyal ve kurumsal etkileri olan yapılar şeklinde değerlendirilmeye başlandığı izlenmektedir.

				Trend analizi, dijital emek platformları literatürünün evriminin sa-dece teknolojik gelişmelerle sınırlı olmadığını aynı zamanda çalışma yaşamında meydana gelen radikal dönüşümlerin yansıması olduğunu göstermektedir. İlk dönem çalışmalarında görülen alan ile ilgili kavramsal tanımlama çabaları, Covid-19 pandemisinin etkisiyle yerini esnek çalışma modellerinden kitlesel bir hal almasına ve gig çalışma/ekonomisinin yapısal bir zemin oluşturmasına bırakmıştır. Güncel tartışmaların emek süreci teorileri ve sosyal güvenlik gibi daha kuramsal ve eleştirel bir düz-leme taşınması, çalışmaların artık olguyu tanımlama evresini geçtiğini ve platform çalışmasının mevcut çalışma ilişkileri üzerindeki dönüştürücü 
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				gücünü sorgulayan bir olgunluk aşamasına ulaştığını göstermektedir. Ayrıca bu durum, literatürün araştırma gündeminin politika üretmeye imkan veren bir yapı kazandığını düşündürmektedir. Buradan hareketle dijital emek platformlarına yönelik politika tasarımlarının gerekliliği ortaya çıkmaktadır. Bu doğrultuda;

				Platform çalışanlarının hukuki statüsüne ilişkin belirsizliklerin gide-rilmesi, platform çalışanları için geliştirilecek yeni tanım ve statüler ile çalışanların sosyal güvenlik haklarına, sosyal koruma mekanizmalarına erişimi mümkün kılınarak, insana yakışır iş koşulları sağlanması önem taşımaktadır. Bu noktada platform temelli çalışmanın sosyal güvenlik sistemleriyle entegrasyonu önemli bir politika alanı olarak öne çıkmakta-dır. Bu alandaki güvencesizlikleri azaltmada katkıya dayalı esnek sigorta modelleri, taşınabilir sosyal haklar ve platformlar arası hak transferini mümkün kılacak araçlar geliştirilmelidir. 

				Dijital emek platformları çalışanlarının temsil edilmesi ve örgütlenmele-rinin sağlanmasına yönelik yapılacak düzenlemeler çalışan refahı açısından önemli görülmektedir. Öte yandan platform çalışanları için sosyal diyalog mekanizmalarının işletilmesi sağlanmalıdır. Bu doğrultuda dijital emek platformları ve platform çalışanlarını kapsayan politika üretim süreçlerinde sendikalar, meslek örgütleri ve platform çalışanlarının birlikte yer aldığı katılımcı yönetişim modellerinin geliştirilmesi sosyal diyalog zeminini oluşturacaktır. Böyle bir diyalog ortamı ve yaklaşım, çalışan haklarını güçlendirmeye katkı sunarken, platform ekonomisinin sürdürülebilirli-ğini de destekleyecektir. Görev dağıtımı, performans değerlendirme gibi kararların denetlenebilir, itiraz edilebilir hale gelebilmesi için algoritmik yönetim süreçlerinin düzenlenmesi de gerekli görülmektedir. Bu durum platformlardaki güç dengesizliklerin azaltılmasını sağlayarak çalışanların adalet algısının güçlenmesine katkı sağlayacaktır. 

				Sonuç olarak bu çalışma, dijital emek platformlarının akademik lite-ratürdeki konumunu ortaya koyarken gelecekte yapılacak düzenleyici tartışmalar ve politika üretim süreçleri için bir çerçeve sunmaktadır. Bib-liyometrik bulguların işaret ettiği eğilimler dikkate alındığında platform çalışmanın sosyal politika, iş hukuku ve çalışma ilişkilerinin tartışma alanı haline gelmesi gereken bir dönüşüm alanı olarak değerlendirilmesi gerekliliği ortaya çıkmaktadır.

				Sınırlılıklar ve Gelecek Araştırmalar için Öneriler

				Bu çalışmanın, dijital emek platformları literatürünü yalnızca Web of Science Core Collection verileri üzerinden bibliyometrik yöntemle incele-mesi, farklı indekslerde yer alan yayınların kapsam dışı kalması sebebiyle 
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				bazı sınırlılıklar içerebilir. Literatürdeki tematik ve yapısal eğilimleri nicel göstergelerle ortaya koyan bibliyometrik analiz, çalışmaların kuramsal derinliğini ve bağlamsal farklılıklarını ayrıntılı değerlendirmeye imkân vermemektedir. Gelecek araştırmalarda farklı veri tabanlarını kapsayan karşılaştırmalı analizlerin yapılması, bibliyometrik bulguların nitel verilerle desteklenmesi ve özellikle Küresel Güney olarak tanımlanan gelişmekte olan ve yükselen ekonomiler (Latin Amerika, Güney Asya ülkeleri gibi) ile algoritmik yönetimin çalışma ilişkilerine etkisinin incelenmesi, alanın dengeli ve bütüncül şekilde değerlendirilmesine katkı sağlayacaktır. 
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				BÖLÜM 5

				Dijital Emek Platformlarında Algoritmik Yönetim: Çalışan Deneyimi, Çalışma Koşulları ve Yeni Riskler

				Arş.Gör. Meryem KAYTAN ÇATALBAŞ1

				Özet

				Platform ekonomisi, giderek artan ölçüde algoritmalar aracılığıyla yönetilen bir emek düzeni üretmektedir. Bu çalışma, dijital emek plat-formlarında algoritmik yönetimin çalışan deneyimini ve çalışma koşul-larını nasıl dönüştürdüğünü kavramsal bir çerçevede incelemektedir. Platformlar, görev atama, ücret belirleme, performans değerlendirme ve disiplin süreçlerini veri temelli sistemlerle yürütürken, çalışanlara esnek-lik ve özerklik vaadi sunmaktadır. Ancak bu vaadin pratikte çoğu zaman yoğun denetim, sürekli ölçüm ve performans baskısı ile birlikte işlediği görülmektedir. Algoritmik yönlendirme ve puanlama sistemleri, çalışmayı talebin yoğun olduğu zaman ve mekânlara doğru yoğunlaştırmakta, gelir ise dinamik fiyatlandırma nedeniyle öngörülemez hale gelebilmektedir. Buna ek olarak, müşteri puanları ve görünür performans metrikleri üze-rinden kurulan değerlendirme düzeni devre dışı bırakma, hesabı askıya alma gibi yaptırımlar yoluyla iş güvencesini zayıflatmakta ve belirsizliği artırmaktadır. Ayrıca algoritmik yönetim, iş sağlığı ve güvenliği riskle-rini hem fiziksel hem psikososyal düzeyde artırabilmekte, hukuki statü belirsizliği ve sınırlı sosyal koruma nedeniyle riskler önemli ölçüde çalı-şanlara aktarılabilmektedir. Sonuç olarak çalışma, algoritmik yönetimin 

				
					
						1	Sakarya Üniversitesi, Siyasal Bil. Fakültesi, Çalışma Ekonomisi ve End. İlş., meryemkay-tan@sakarya.edu.tr
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				platformlarda yalnızca teknik bir koordinasyon aracı değil; ücret, zaman, risk, statü ve haklar üzerinden çalışma ilişkisini yeniden kuran bütüncül bir yönetim rejimi olduğunu ortaya koymaktadır.

				Anahtar Kelimeler: Algoritmik yönetim, Platform ekonomisi, Platform çalışma, Çalışma Koşulları, Güvencesizlik

				1. Giriş

				Günümüzde dijitalleşme ile birlikte çalışma yaşamında köklü deği-şimler yaşanmış ve geleneksel istihdam biçimlerinden önemli ölçüde ayrışan yeni çalışma modelleri ortaya çıkmıştır (Karagöz, 2025). Akıllı dijital cihazların yaygınlaşması, bilgi ve iletişim teknolojilerindeki ilerlemeler ve ağ altyapısının genişlemesi, platform ekonomisinin hızla büyümesine zemin hazırlamıştır (Remeikienė vd., 2022). Bu büyümenin merkezinde, çalışanlar ile müşteriler arasında aracılık yapan dijital platformlar yer almaktadır (Duggan vd., 2023). Dijital platformların küresel ölçekte yay-gınlık kazanması ve bir iş modeli olarak kurumsallaşması 2008 küresel ekonomik krizinin ardından hızlanmıştır (Bakın, 2025). Bu dönemde Facebook, Apple, Microsoft, Uber, Amazon ve Airbnb gibi büyük ölçekli platformlar büyük miktarda veriyi çıkarabilen ve kontrol edebilen yeni iş modelleri olarak öne çıkmıştır (Srnicek, 2017: 6).

				Erken dönem platform örneklerinin (Uber ve Mechanical Turk) ortaya çıkışından bu yana dijital emeğin ticari koordinasyonu için yüzlerce dijital platform gelişmiştir (Aloisi, 2016). Küresel tahminler, dijital platformlara kayıtlı yaklaşık 70 milyon çalışanın bulunduğunu ve çevrimiçi platformların kullanıcı büyümesinin yıllık %26 düzeyinde seyrettiğini göstermektedir (Wood vd., 2019). Ayrıca Avrupa ve ABD’de dijital platformların, çalışan nüfusun %20–30’una denk gelen 163 milyon kişiye iş imkânı sağladığı tahmin edilmektedir (Möhlmann vd., 2021). Bu göstergeler, dijital plat-formların yalnızca yeni bir iş modeli olarak değil, aynı zamanda çalışma ilişkilerinin ve istihdam pratiklerinin yeniden yapılanmasında etkili bir aktör olarak konumlandığını ortaya koymaktadır.

				Dijital platformlar, yalnızca çalışan ile müşteri arasında nötr bir aracı olarak kalmamakta, işin kimlere, ne zaman ve hangi koşullarda sunulaca-ğını belirleyen kural ve standartlar aracılığıyla çalışma sürecini fiilen yapı-landırmaktadır. İş dağıtımı, ücretin belirlenmesi, performansın izlenmesi ve değerlendirilmesi, müşteri puanlamaları ile görünürlük/erişim gibi mekanizmalar, çalışanların gelir elde etme kapasitesini ve iş sürekliliğini doğrudan etkileyebilmektedir. Bu nedenle platform çalışmayı anlayabilmek için platformların emek sürecini hangi araçlarla yönettiğine odaklanmak gerekmektedir. Bu araçların başında algoritmik yönetim gelmektedir. 
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				Algoritmik yönetim, gözetim teknolojileri, veri işleme ve makine öğren-mesinin benzeri görülmemiş hızı, ölçeği ve yaygınlığı sayesinde karar alma ve kontrol süreçlerini otomatikleştirmeye imkân veren bilgisayarlı teknolojilerin kullanımını ifade etmektedir (Bucher vd., 2021). Giderek daha karmaşık bilgi teknolojilerinin işe ilişkin yönetim kararlarını tama-men ya da kısmen otomatikleştirmek üzere devreye sokulması, insanların nerede ve nasıl çalıştığını, kimin iş yaptığını ve işin nasıl deneyimlendiğini dönüştürme potansiyeline sahiptir (Cefaliello vd., 2023). Özellikle dijital emek platformlarında algoritmik yönetim, çok geniş çalışan ve müşteri gruplarının eşzamanlı biçimde organize edilmesi, koordine edilmesi ve denetlenmesi ihtiyacına yanıt veren temel bir mekanizma olarak öne çıkmaktadır (Jarrahi ve Sutherland, 2019; Duggan vd., 2023). Bu bağlamda algoritmik yönetim, örgütsel kontrol ve koordinasyon süreçlerinde bil-gisayar prosedürlerinin sistematik kullanımını da kapsayan bir çerçeve sunmaktadır (Wood, 2021).

				Algoritmik yönetimi mümkün ve cazip kılan temel unsur, kararların dayandığı verinin çeşitliliği ve sürekliliğidir. Kameralar, sensörler, ses ci-hazları, biyometrik veriler ve metin gibi farklı girdi türlerinin toplanması ve işlenmesi genişledikçe, algoritmik karar vermenin potansiyel ekono-mik avantajları da artmaktadır (Kellogg vd., 2020). Bu nedenle algoritmik yönetim platform ekonomisiyle sınırlı olmamakla birlikte, platformların ayırt edici işleyiş mantığını en görünür biçimde yansıtan unsurlardan biri olarak değerlendirilmektedir (Walker vd., 2021; van Zoonen vd., 2023). Platformlar, daha önce insan yöneticiler tarafından yürütülen işgücü koordinasyonu ve denetim işlevlerini yapay zekâ ve makine öğrenmesi dâhil gelişmiş hesaplamalı sistemler üzerinden yerine getirerek çalışma sürecini yeniden kurgulamaktadır (Duggan vd., 2023; Kellogg vd., 2020). Bu çerçevede algoritmik yönetim, gözetim teknolojileri ve veri işleme kapasitesi sayesinde karar verme ve kontrol süreçlerini hız, ölçek ve yay-gınlık bakımından genişleten bilgisayar temelli bir yönetim pratiği olarak anlaşılmaktadır (Kellogg vd., 2020; Wood, 2021).

				Bu dönüşüm yalnızca işin dağıtımı ve performans izlemesi ile sınırlı değildir. Geleneksel olarak yöneticilerin sorumluluğunda olan işe alım, performans yönetimi, ücretlendirme ve çeşitli disiplin/yaptırım mekaniz-maları giderek artan biçimde algoritmik sistemlerin etkisi altına girmekte, kimi durumlarda bu işlevler platform tasarımı içine gömülerek fiilen devralınmaktadır (Kellogg vd., 2020; Duggan vd., 2023). Nitekim dijital plat-formların kullandığı algoritmalar, farklı kaynaklardan derlenen kapsamlı bilgilere dayanabilmekte ve anlık geri bildirim/puanlama yoluyla çalışma davranışlarını yönlendirebilmektedir (Kadolkar vd., 2025). Böylece yöne-tim, insan yöneticinin doğrudan talimatı biçiminden ziyade, platformun 
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				kuralları ve veri temelli karar sistemleri aracılığıyla işleyen daha dolaylı fakat sürekli bir kontrol düzenine dönüşmektedir (Cefaliello vd., 2023; van Zoonen vd., 2023).

				Algoritmik yönetim dijital platformlarda işin dağıtımı ve sıralanması, ücretin dinamik biçimde belirlenmesi, performansın ölçülmesi ve puan-lanması, görünürlük/erişim (kimlerin daha çok iş alacağı), iletişim ve geri bildirim, kurallara uyumun izlenmesi ve gerektiğinde yaptırım/deakti-vasyon gibi karar alanlarında somutlaşmaktadır. Bu kararlar çoğu zaman müşteri değerlendirmeleri, GPS/konum verileri, teslimat/iş tamamlama süreleri, uygulama içi davranışlar ve çeşitli dijital izler gibi çoklu veri kay-naklarına dayandırılmaktadır. Böylece platformun kural seti çalışanların gündelik iş akışını sürekli biçimde yönlendiren bir yönetim altyapısına dönüşmektedir. Bu yönüyle algoritmik yönetim, klasik örgütlerde görülen dönemsel denetim ve performans değerlendirmesinden farklı olarak anlık ve süreğen bir izleme-değerlendirme mantığı üzerinden çalışmakta, yö-netim süreçlerini daha ölçülebilir fakat aynı zamanda daha şeffaf olmayan bir forma taşıyabilmektedir (Kellogg vd., 2020, s. 371). Bunun çalışanlar açısından en belirgin sonucu, çalışma koşullarının ve iş deneyiminin plat-formun tasarımına gömülü karar mekanizmaları tarafından şekillenmesidir. Algoritmik sistemler, çalışanların hangi işi ne sıklıkla alabileceğini, gelir düzeyinin ve gelir oynaklığının nasıl oluşacağını, çalışma temposunu ve zaman baskısını, performansın hangi ölçütlerle değerlendirileceğini ve hangi davranışların ödül ya da yaptırımla karşılaşacağını belirleyerek işin özerklik, güvence, adalet ve öngörülebilirlik boyutlarında kritik et-kiler yaratabilmektedir (Cefaliello vd., 2023; van Zoonen vd., 2023; Walker vd., 2021). Özellikle karar süreçlerinin “kara kutu” niteliği, çalışanların kuralları tam olarak göremediği veya kararların gerekçesine erişemediği durumlarda belirsizliği artırabilmekte, müşteri puanlamaları ve anlık geri bildirimler ise performans baskısını güçlendirerek çalışan deneyimini doğrudan etkileyebilmektedir.

				Bu çerçevede mevcut çalışma, algoritmik yönetimin dijital platformlarda çalışanların çalışan deneyimi ve çalışma koşulları üzerindeki etkilerini incelemeyi amaçlamaktadır. Çalışma şu şekilde yapılandırılmıştır: İlk bölümde platform ekonomisi ve platform çalışmanın kavramsal çerçevesi açıklanmakta, ardından algoritmik yönetim literatürü temel tartışma hat-larıyla ele alınmakta ve algoritmik yönetimin kapsamı incelenmektedir. Bunu takiben sırasıyla algoritmik yönetimin çalışan deneyimi üzerindeki etkileri ve çalışma koşulları üzerindeki yansımaları değerlendirilmektedir. Son olarak, sonuç bölümünde bulgular yorumlanmakta ve temel çıkarımlar ile olası politika/uygulama önerileri sunulmaktadır.
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				2. Platform Ekonomisi ve Platform Çalışma

				Yirmi birinci yüzyılın başından itibaren bilgi ve iletişim teknolojile-rinde yaşanan radikal dönüşüm, üretim ve bölüşüm ilişkilerini kökten değiştirerek kapitalizmin yeni bir evresini gündeme taşımıştır. Bu yeni evre, literatürde çoğunlukla “platform kapitalizmi” (Srnicek, 2017) veya “platform ekonomisi” (Kenney ve Zysman, 2016) olarak adlandırılmaktadır. Platform ekonomisi, çalışanları, satıcıları, tüketicileri ve diğer paydaşları dijital platformlar aracılığıyla eşleştiren bir ekonomik örgütlenme biçimidir (Duggan vd., 2020). Stewart ve Stanford’a (2017) göre platform ekonomisi dört temel özellik ile karakterize edilmektedir: düzensiz çalışma saatleri, çalışanların sermayenin bir kısmını veya tamamını sağlaması, parça başı ücretlendirme, işin dijital platformlar tarafından düzenlenmesi ve/veya kolaylaştırılması.

				Platform ekonomisi, yalnızca teknolojik bir yenilik değil, emeğin, ser-mayenin ve bilginin dijital altyapılar aracılığıyla yeniden organize edildiği yapısal bir dönüşümü ifade etmektedir. Bu dönüşümün merkezinde yer alan dijital platformlar, iki veya daha fazla grubun (örneğin hizmet sunanlar ve hizmet alanlar) etkileşime girdiği dijital altyapılardır (Howcroft, Dundon ve Inversi, 2019). Dijital platformlar, talep üzerine gelen isteklere yanıt vermek için sürekli büyüyen bir işgücü havuzuna dayanan geniş bir hizmet yelpazesini kapsamaktadır (Lata vd., 2023). Bazı yazarlar, platformları iki veya çok taraflı pazarlar olarak tanımlamaktadır (Stark ve Pais, 2020, s. 49). Ancak platformlar sadece pasif birer pazar yeri değil, aynı zamanda veriyi en değerli sermaye unsuru olarak kullanan, algoritmik kuralları belirle-yen ve ekosistem üzerindeki tüm etkileşimleri yöneten aktif aktörlerdir. Kenney ve Zysman (2016), platformların ekonomik faaliyetin merkezine yerleşmesini, sanayi devrimindeki fabrikanın yerleşmesine benzeterek fabrikaların sanayi toplumunda üretimin fiziksel mekânı olması gibi, dijital platformların da günümüz ekonomisinin çekirdek altyapısı hali-ne geldiğini savunmaktadır. Bu altyapı, geleneksel şirket modellerinin aksine, fiziksel varlıklara sahip olmak yerine ağ etkileri aracılığıyla veriyi toplayarak işlemekte ve paraya dönüştürmektedir. Platform ekonomisinin başarısı, bu ağ etkilerine dayanmakta, yani platformu kullanan kişi sayısı arttıkça platformun değeri hem kullanıcılar hem de sermaye sahipleri için katlanarak artmaktadır.

				Platform ekonomisinin emek boyutunu temsil eden platform çalışma, literatürde paylaşım ekonomisi, gig ekonomisi, gig çalışma, talebe bağlı çalışma veya kalabalık çalışma gibi kavramlarla ilişkilendirilmektedir (Heeks vd., 2021; Howcroft vd., 2019). Platform çalışma, alıcılar ve satıcılar arasın-daki etkileşimleri kolaylaştıran platformlara dayalı pazarların bulunduğu platform ekonomisi içinde yer almaktadır. Eurofound (2018, s. 9) platform 
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				çalışmayı, kuruluşların veya bireylerin, diğer kuruluşlara veya bireylere belirli hizmetleri sunmak veya belirli sorunları çözmek için çevrimiçi bir platform aracılığıyla eşleştiği istihdam biçimi olarak tanımlamaktadır. Plat-form çalışmada genellikle kısa süreli ve talebe bağlı işler, çalışan, müşteri ve platform olmak üzere üç taraf arasında organize edilmektedir (Prassl ve Risak, 2017). Platform çalışmanın ayırt edici özellikleri arasında görev bazlı yapı, parça başı ücretlendirme, platform üzerinden düzenlenen işler, düzensiz çalışma programları ve üç taraflı iş ilişkisi yer almaktadır (De Stefano, 2016; Stewart ve Stanford, 2017). Bu yapıda hizmet sunan (çalışan) ile hizmet alan (müşteri) arasındaki etkileşim dijital bir arayüz üzerinden gerçekleşirken, iş süreci sürekli bir istihdam ilişkisinden ziyade küçük ve tanımlı görevler veya gigler üzerinden yürütülmektedir. Geleneksel işçi-işveren ikili ilişkisinin yerini alan bu üçlü yapıda platform, kendisini bir işveren olarak değil, yalnızca bir teknolojik aracı olarak konumlan-dırarak iş gücü maliyetlerinden ve yasal sorumluluklardan kaçınmayı hedeflemektedir (Prassl, 2018). 

				Platform çalışma kendi içinde oldukça heterojen bir yapı sergile-mektedir. Bu nedenle farklı yazarlar tarafından işin doğası, icra edildiği mekân, süresi, bölgesel ve küresel olarak dağılmış olması, beceri düzeyi gibi kriterler dikkate alınarak sınıflandırılmış ve çeşitli platform çalışma tipolojileri ortaya çıkmıştır (Kenney ve Zysman, 2019; Kuhn ve Maleki, 2017; Schmidt, 2017; Eurofound, 2018; Vallas ve Schor, 2020; Cieslik vd., 2022). Ancak bunlar arasında yaygın olarak işin mekânsal özellikleri ve beceri düzeyi dikkate alınmaktadır. Platform çalışma işin mekânsal özelliklerine göre genellikle konum tabanlı ve çevrimiçi (web tabanlı) olmak üzere iki ana kategoriye ayrılmaktadır (Wood vd., 2019). Yemek teslimatı veya ulaşım hizmetleri gibi konum tabanlı platformlarda işin fiziksel olarak belirli bir bölgede icra edilmesi gerekirken, çevrimiçi görev bazlı çalışmada emek küresel bir havuzdan çekilmekte ve iş mekândan bağımsız olarak internet üzerinden yürütülmektedir (Howcroft ve Bergvall-Kåreborn, 2019). Beceri düzeyi açısından bakılırsa, konum tabanlı teslimat ve ulaşım gibi işler genellikle görece düşük beceri gerektiren görevler olarak öne çıkarken, çevrimiçi serbest çalışma (online freelance) kapsamında yazılım geliştir-me, grafik/tasarım ve danışmanlık gibi faaliyetler orta ve yüksek beceri düzeyiyle ilişkilendirilmektedir. Her iki modelde de ortak payda, emeğin algoritmik yönetim araçlarıyla koordine edilmesidir. Çalışma sosyolojisi açısından bu süreç, Braverman’ın (1974) temellerini attığı emek süreci teorisi bağlamında “dijital taylorizm” olarak ifade edilmektedir (Park ve Ryoo, 2023). Dijital taylorizmde iş, en küçük parçalarına ayrılmakta, stan-dartlaştırılmakta ve uzman yöneticiler yerine kodlar tarafından saniyeler içinde denetlenmektedir. 
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				Bu yeni çalışma rejimi, 20. yüzyılın sosyal devlet uzlaşısı üzerine kurulu olan standart istihdam ilişkisinin aşınmasına neden olmaktadır. Guy Standing (2011) tarafından kavramsallaştırılan “prekarya” platform çalışanlarının içinde bulunduğu güvencesizlik halini tanımlayan temel kavramlardan biridir. Platform çalışanları, gelir güvencesi, iş güvencesi ve sosyal güvenlik haklarından yoksun kalarak, her an sistemden dışlanma riskiyle karşı karşıya bir belirsizlik içinde çalışmaktadır. Fudge ve Hobden (2018), platform ekonomisini “bağımlı kendi hesabına çalışma” kavra-mıyla ele alarak, çalışanların hukuken “bağımsız yüklenici” statüsünde görülmesine rağmen fiilen platformun algoritmik denetimine mutlak bir bağımlılık sergilediğine dikkat çekmektedir. Bu çelişkili durum, literatür-de “sahte kendi hesabına çalışma” (bogus self-employment) tartışmalarını tetiklemiş, platformların işverenlik sorumluluklarını baypas ederek emeği sadece bir yazılım hizmeti gibi kullanma eğilimini ortaya koymuştur (Nielsen vd., 2022). 

				Platform ekonomisinin sosyal politika açısından yarattığı temel zorluk, geleneksel koruma mekanizmalarının işçi ve işyeri kavramları üzerine inşa edilmiş olmasıdır. Oysa platform çalışmada işyeri dijitalleşmiş, işçi ise atomize olarak mekânsal bütünlüğünü yitirmiştir (Vallas ve Schor, 2020). Bu durum, toplu pazarlık ve sendikal örgütlenme gibi endüstri ilişkileri mekanizmalarını zayıflatmakta ve çalışanları sermaye karşı-sında yalnızlaştırmaktadır. Ayrıca platformların ulusötesi doğası, ulusal iş hukuku düzenlemelerinin bu yeni çalışma biçimlerini kapsamasını zorlaştırmaktadır. Sonuç olarak platform çalışma, yalnızca teknolojik bir ilerlemenin doğal bir çıktısı olarak değil, emeğin daha sınırlı biçimde korunduğu, riskin önemli ölçüde çalışana aktarıldığı ve çalışma ilişkisinin sınırlarının belirsizleştiği bir dönüşümün parçası olarak karşımıza çıkmak-tadır. Bu dönüşümün kritik boyutlarından biri ise, işin koordinasyonu ve denetiminin giderek insan yöneticiler yerine veri, puanlama sistemleri ve otomatik karar mekanizmaları üzerinden yürütülmesidir. Bu nedenle bir sonraki bölümde, platform çalışmanın “nasıl yönetildiği” sorusuna odaklanılarak algoritmik yönetim kavramı tanımlanacak, algoritmaların iş atama, performans değerlendirme, ücretlendirme ve disiplin süreçleri üzerinden çalışma deneyimi ve çalışma koşullarını nasıl yapılandırdığı tartışılacaktır.

				3. Algoritmik Yönetim Kavramı

				Algoritmalar, algoritmik yönetimi oluşturan ve destekleyen yazılımla-rının temelini oluşturmaktadır (Oral, 2024: 173). Algoritma, istatistiksel modellere veya karar kurallarına dayanarak girdi verilerini belirli bir çıktıya dönüştüren, kimi durumlarda açık insan müdahalesi olmaksızın 
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				karar süreçlerini işletmeye imkân veren bir hesaplama prosedürü olarak tanımlanmaktadır (Eurofound, 2018). Benzer biçimde Kellogg ve diğerleri (2020), algoritmaları genellikle girdi verilerini istenen çıktıya dönüştürmek için kullanılan bilgisayar programlı prosedürler olarak ifade etmektedir. Parent-Rocheleau ve Parker (2022) algoritmaları işlevlerine göre üç grup-ta ele almaktadır: tanımlayıcı algoritmalar geçmiş olayları kaydederek bunların mevcut süreçler üzerindeki etkisini analiz etmekte, farklı türde performans verilerini toplayıp genel bir değerlendirme üretmeyi amaçlayan performans değerlendirme algoritmaları bu gruba örnek verilmektedir. Tahmin algoritmaları gelecekteki davranışları veya bir olayın gerçekleş-me olasılığını öngörmeye odaklanmakta, çalışan adaylarının gelecekteki performansını/uygunluğunu tahmin etmek ya da mevcut çalışanların hedef, beklenti ve amaçlarını öngörmek için kullanılabilmektedir. Kural koyucu algoritmalar ise farklı olasılıklar arasından en uygun senaryoyu seçerek bir eylem önermekte veya doğrudan uygulamakta, stratejik in-san kaynaklarında karar alma süreçlerinin otomatikleştirilmesi ile görev tahsisi ve planlama kararları bu tür algoritmalara örnek oluşturmaktadır (Parent-Rocheleau ve Parker, 2022).

				Algoritmalar uzun süredir kullanılmakla birlikte günümüzde yapay zekâ destekli algoritmalar, geleneksel elektronik yönetim ve insan kay-nakları (İK) sistemlerinde kullanılanlardan niteliksel olarak ayrışmaktadır. Büyük ölçüde makine öğrenmesiyle desteklenen yapay zekâ algoritmaları, önceden tanımlanmış sabit kurallara bağlı kalmak yerine, eğitim verileri, gerçek zamanlı etkileşimler ve geri bildirimleri kullanarak kalıpları ve ilişkileri belirlemektedir (Urzi-Brancati, 2025). Yapay zekâ, bu öğrenilen kalıpları temsil eden bir model oluşturmakta ve bir çalışana görev atamak veya fiyat düzeyini belirlemek gibi yeni bir durumla karşılaştığında karar vermek için bu modeli kullanmaktadır. Bu yönüyle yapay zekâ algorit-maları, yüksek düzeyde özerkliğe, kendi kendine öğrenme kapasitesine, birbirine bağlanma potansiyeline ve tanımlama, tahmin ve reçete yazma görevlerini gerçekleştirmek için büyük ve heterojen verileri işleme yete-neğine sahiptir (Makarius vd., 2020; Murray vd., 2020). Bu bağlamda birçok işletme, geleneksel olarak İK yöneticilerinin yürüttüğü bazı görevlerde algoritmalardan yararlanmaya başlamıştır. 

				Lee ve diğerleri (2015, s. 603), yönetimsel işlevleri üstlenen yazılım algoritmaları ile bu algoritmaları pratikte destekleyen kurumsal araçları tanımlamak için “algoritmik yönetim” kavramını kullanmakta ve algoritmik yönetimi, insan emeğinin “algoritmalar aracılığıyla atanması, optimize edilmesi ve değerlendirilmesi” süreci olarak tanımlamaktadır. Teknolojinin örgütsel işleyişe entegrasyonu, algoritmik yönetimi uzaktan çalışmanın temel denetim biçimlerinden biri hâline getirmiştir (Güneştepe ve Tunçalp, 
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				2025, s. 47). Algoritmik yönetim, işgücü arz ve talebinin dijital araçlar aracılığıyla düzenlenmesi ve koordine edilmesi olarak da ifade edilmek-tedir (Yüksel, 2025, s. 279). Duggan ve diğerlerine (2020, s. 119) göre ise algoritmik yönetim, “kendi kendine öğrenen algoritmalara iş gücünü etkileyen kararları alma ve uygulama sorumluluğunun verildiği, böylece insan müdahalesini ve iş sürecinin denetimini sınırlayan bir kontrol sis-temi”dir (Duggan vd., 2020: 119). Bu yönüyle algoritmik yönetim, işgücü ve çalışma koşullarını uzaktan yöneten çeşitli teknolojik teknik ve araçlar-dan oluşan bir bütün olarak değerlendirilmektedir (Güneştepe ve Tunçalp, 2025, s. 4). Möhlmann ve Zalmanson (2017, s. 4-5) algoritmik yönetimi; çalışan davranışlarının aralıksız takip edilmesi, müşteri geri bildirimleri aracılığıyla performansın sürekli değerlendirilmesi, kararların asgari insan müdahalesiyle otomatik biçimde hayata geçirilmesi, çalışanların insan yöneticiler yerine bir sistem ile etkileşime girmesi ve algoritmik karar alma süreçlerindeki şeffaflığın düşük olması olmak üzere beş temel boyutta kavramsallaştırmaktadır. Benzer şekilde algoritmik yönetim, “iş gücünü uzaktan yönetmek için kullanılan, otomatik veya yarı otomatik karar vermeyi sağlamak için çalışanların veri toplama ve gözetimine dayanan çeşitli teknolojik araç ve teknikler kümesi” olarak da tanımlanmaktadır (Mateescu ve Nguyen 2019, s. 1). Zhu ve arkadaşları (2024, s. 3) ise algoritmik yönetimi, büyük ölçekli veri toplama ve geliştirilmiş algoritmalar yoluyla ekonomik faaliyetlerin koordinasyonu, kontrolü ve organizasyonu gibi yönetim işlevlerinin otomatik ve veri odaklı biçimde yürütüldüğü pratik bir süreç olarak ifade etmektedir.

				Algoritmik yönetimin temel yönlerinden biri işin nicelleştirilmesidir. Çünkü algoritmalar, geleneksel olarak insan yöneticiler tarafından yürü-tülen koordinasyon ve kontrol işlevlerini yerine getirebilmek için büyük ölçekli veri toplama ve kullanımına dayanmaktadır (Möhlmann vd., 2021). Bu çerçevede çalışanlar ve müşterilerden elde edilen veriler, algoritmik yönetimin karar verme süreçlerinde kullanılmaktadır (Oral, 2024, s. 174). Dijital çağın yeni yönetim aracı olarak algoritmik yönetim, işgücünü koor-dine etmek amacıyla elektronik izleme sistemleri, robotlar, telekonferans ve giyilebilir bilgi işlem cihazları gibi çeşitli araçlardan yararlanmaktadır (Cascio ve Montealegre, 2016). Bu dönüşümün insan kaynakları yönetimi uygulamaları açısından da derin etkileri bulunmaktadır. Zheng ve Wu’ya (2022) göre algoritmik yönetimin etkilerine ilişkin eleştirel araştırmalar, algoritmayı çoğunlukla “kara kutu” olarak ele almakta, çalışanların davra-nışlarını organize eden, yöneten, ölçen ve manipüle eden görünmez bir güç gibi konumlandırmaktadır.

				Algoritmaların iş atama, performans ve derecelendirme, kontrol ve izleme amacıyla kullanıldığı belirtilmektedir (Adekoya vd., 2025, s. 690). 
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				Bununla birlikte algoritmik yönetimin kapsamı ve boyutları konusunda literatürde tam bir fikir birliği bulunmamaktadır. Möhlmann ve diğerleri (2021) algoritmik yönetimi algoritmik eşleştirme ve algoritmik kontrol ola-rak ikiye ayırırken; van Zoonen ve diğerleri (2023) algoritmik koordinasyon ve algoritmik nicelleştirme olmak üzere iki boyutta ele almaktadır. Benzer şekilde Cram ve arkadaşları (2022) algoritmik yönetimin kapı bekçisi algo-ritmik kontrol ve yönlendirici algoritmik kontrol olmak üzere iki boyuttan oluştuğunu ifade etmektedir. Zhang ve arkadaşları (2023) ise algoritmik yönetimi şartname rehberliği, izleme değerlendirmesi ve davranışsal kı-sıtlamalar olmak üzere üç boyutlu bir yapı olarak kavramsallaştırmıştır. Daha yakın zamanda Parent-Rocheleau ve diğerleri (2024), izleme, hedef belirleme, planlama, performans derecelendirmesi ve tazminat olmak üzere beş boyutlu bir yapı önermiştir (Parent-Rocheleau vd., 2024).

				Algoritmik yönetimin işleyişini süreç perspektifinden ele alan Liu ve diğerleri (2022), bu süreci eşleştirme, kontrol, teşvik ve geri bildirim olmak üzere dört aşamada açıklamaktadır. Buna göre algoritmik eşleştirme, arz ve talebi otomatik biçimde ve en uygun şekilde eşleştiren algoritmaların kullanımını ifade etmektedir (Möhlmann vd., 2021). Algoritmik kontrol, tüm çalışma sürecini yakından izlemek ve kontrol etmek, örgütsel hedeflerden sapmaları önlemek ve gerektiğinde cezalandırmak üzere çalışma standart-larının algoritmik olarak önceden belirlenmesine dayanmaktadır (Kellogg vd., 2020). Algoritmik teşvik, dinamik fiyatlandırma sistemi aracılığıyla arz ve talebi düzenlemek için algoritmalardan yararlanılmasını kapsamakta-dır (Wood vd., 2019). Son olarak algoritmik geri bildirim, algoritmaların kendilerini optimize etmek üzere önceki üç aşamada sürekli veri toplama ve analizini kullanmasını ifade etmektedir (Duggan vd., 2020). Algoritmik yönetimin kapsamına sonraki bölümde detaylı olarak yer verilmektedir.

				4. Algoritmik Yönetimin Kapsamı

				Algoritmik yönetimin kapsamı, algoritmaların yalnızca teknik bir eşleştirme aracı olmanın ötesine geçerek yöneticiler ve İK uzmanlarının yetki alanına giren birçok işlevi üstlenmesiyle giderek genişlemektedir. Dijital emek platformlarında faaliyetler, gelişmiş algoritmalar aracılığıyla otomatik biçimde koordine edilmekte, müşteri ile çalışan eşleştirmesi yapılmakta ve çalışanların performansı değerlendirilmektedir (Rosenblat, 2018; Lehdonvirta, 2018). Bu süreçte gerçekleştirilen işler ve çalışanlar ya-kından izlenmekte, platform çalışanları çoğu zaman takip mekanizmaları ve müşteri değerlendirmeleri üzerinden yönetilmektedir (Duggan vd., 2020). Waldkirch ve diğerlerinin (2021) vurguladığı üzere platformlar, algoritmik teknolojiler yardımıyla çalışanların platforma nasıl katıldığı-nı, platform içinde nasıl hareket ettiğini ve nasıl ayrıldığını yönetmekte, 
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				seçim, ücretlendirme ve görev dağıtımı gibi alanlarda belirginleşen bir kontrol kapasitesi geliştirmektedir. Bu kontrol, yalnızca işin tahsisini değil platform içi erişim, görünürlük ve itibarın yönetimini de kapsamakta ve platformlar, çalışanlar, müşteriler ve tedarikçiler arasındaki ilişkileri şekil-lendirmektedir (Duggan vd., 2023, s. 885). Nitekim platform çalışmasında algoritmalar, el cihazları, akıllı telefonlar ve bilgisayarlar aracılığıyla çalı-şanlara otomatik görevler atayarak yönetimsel işlevleri üstlenmekte, Lee ve diğerlerinin (2015, s. 1609) ifadesiyle “her şehirde birkaç yöneticinin, çok sayıda işçiyi (bir şehirde yüzlerce ve küresel ölçekte binlerce sürücü) büyük ölçekte optimize edilmiş bir şekilde denetlemesini” mümkün kılmaktadır. Bu bağlamda algoritmalar, kuruluşlardaki insan yöneticilerin karar verme, bilgilendirme ve değerlendirme rollerine karşılık gelen rolleri üstlenmekte ve yöneticilerin şirket adına gerçekleştireceği birçok rol ve eylem otomatik sistemler tarafından yerine getirilmektedir (Lee vd., 2015, s. 1604).

				Algoritmik yönetimin kapsamı, kendi kendine öğrenen algoritmik sistemler ve uygulamalar tarafından desteklenen ya da otonom biçimde alınan İK ile ilişkili yönetim kararlarının artmasıyla sürekli genişlemek-tedir (Kinowska ve Sienkiewicz, 2023). Tipik olarak algoritmalar, iş atama, planlama, performans değerlendirme ve izleme gibi yönetimsel görevleri üstlenmektedir. Veen ve diğerleri (2020), algoritmik yönetimin en yaygın olarak işe alım, görev belirleme, verimlilik ölçümü, performans değer-lendirmesi ve işten çıkarma gibi alanlarda kullanıldığını belirtmektedir. Parent-Rocheleau ve Parker’a (2022, s. 3) göre algoritmaların yönetim işlevlerini yerine getirmek üzere kullanıldığı altı temel yönetimsel işlev ve İK faaliyeti bulunmaktadır: izleme (çalışanlar hakkında çalışma sırasında veri toplama ve raporlama), hedef belirleme (görev/iş atama, işin organizasyonu veya performans-verimlilik hedeflerinin konulması), performans yönetimi (performans değerlendirmesi ve/veya otomatik geri bildirim), planlama (çalışma saatlerinin/çizelgelerin oluşturulması veya hatırlatma gönderilmesi), ücretlen-dirme (algoritmik ölçütlere dayalı otomatik ücret hesaplama) ve işten çıkarma (algoritmik işten çıkarma kararı ve/veya bildirim). Ponce ve Naranjo (2022, s. 3) da benzer biçimde algoritmik yönetimin işlevlerini; işgücü planlaması ve görev tahsisi, görev başına dinamik parça başı ücret belirleme, çalışanları izleme/gözetleme ve davranışlarını yönlendirme, gerçekleşen performansı tahmini süre/çaba ile karşılaştırarak iyileştirmeye yönelik öneriler sunma ve işten çıkarma ya da hesabın askıya alınması gibi yaptırımlar yoluyla cezalandırma şeklinde detaylandırmaktadır (Ponce ve Naranjo, 2022, s. 3).

				Platform çalışmada algoritmik yönetimin kapsamı yalnızca karar alanlarının genişlemesiyle değil, aynı zamanda platformların işveren benzeri işlevler üstlenmesiyle de tartışılmaktadır. Bu doğrultuda Buc-her ve arkadaşları (2021), algoritmik yönetim kullanan platformların 

			

		

	
		
			
				107

			

		

		
			
				Dijital Emek Platformlarında Algoritmik Yönetim • Meryem KAYTAN ÇATALBAŞ

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				“gizli işverenler” gibi hareket edebildiğini, müşteri-çalışan dinamiklerini önemli ölçüde etkileyerek çalışanları erişimlerini, görünürlüklerini ve itibarlarını korumak amacıyla işin bilişsel, sosyal ve duygusal yönlerine ek çaba harcamaya zorlayabildiğini belirtmektedir. Benzer şekilde, bu tür platformlarda algoritmaların çalışanların platforma kabul edilmesi veya reddedilmesi, çalışanların potansiyel müşteriler ya da görevlerle eşleştirilmesi ve çalışanların beceri ve performans seviyelerinin zaman içinde görünür kılınması gibi süreçlerde belirleyici rol oynadığı vurgu-lanmaktadır (Kellogg vd., 2020). Kellogg ve diğerlerinin (2020, s. 368) 6R modeli, iş yerinde algoritmik kontrolün altı temel mekanizma üzerinden işlediğini göstermektedir: (i) kısıtlama—algoritmaların çalışanların davranış seçeneklerini daraltacak biçimde yalnızca belirli bilgileri göstermesi; (ii) tavsiye—platformun tercih ettiği kararları teşvik eden öneriler sunması; (iii) kayıt—çalışanları geniş ölçekte ve çoğu zaman gerçek zamanlı izle-yip ölçmesi, karşılaştırması ve değerlendirmesi (örneğin coğrafi konum ve mobil veri gibi araçlarla); (iv) derecelendirme—performansın çoğunlukla müşteri değerlendirmeleri üzerinden ölçülmesi; (v) değiştirme—düşük performanslı çalışanların otomatik biçimde işten çıkarılması ve yerle-rine başkalarının getirilmesi; (vi) ödüllendirme—oyunlaştırma yoluyla yüksek performanslı çalışanlara daha fazla fırsat ya da daha yüksek ücret sunulması. Wood (2021) da algoritmik yönetimin çalışanların otomatik biçimde yönlendirilmesi, değerlendirilmesi ve disiplininin sağlanması amacıyla kullanıldığını ifade etmektedir. Bu çerçevede algoritmalar, kı-sıtlama ve tavsiye yoluyla çalışanların hangi görevleri ne zaman ve nasıl yapabileceğine ilişkin sınırlar koyarak davranışları yönlendirebilmekte, bu durum çalışanların özerkliğini azaltarak algoritmalara bağımlılığı artıra-bilmektedir (Lee vd., 2015; Rosenblat ve Stark, 2016). Benzer biçimde kayıt ve değerlendirme mekanizmaları, çalışanların tamamladıkları görevler, her görevde harcadıkları süre ve müşterilerle etkileşimleri gibi verilerin izlenmesi üzerinden performans değerlendirmesine olanak tanımakta, bu da mahremiyet kaybı ve görev dağılımında ayrımcılık risklerini gün-deme getirebilmektedir. Ayrıca gelecekteki performansı tahmin etmek üzere derecelendirme/sıralama sistemleri veya tahmine dayalı analizler kullanılabilmekte (Wood vd., 2019), düşük performanslı ya da itaatsiz çalışanların değiştirme mekanizmasıyla sistemden çıkarılması ve uygun davranışları sergileyenlerin ödüllendirilmesi ise disiplin ve uyumu teşvik ederken güvencesizlik ve stres gibi sonuçlar üretebilmektedir (Graham vd., 2017; Kellogg vd., 2020).

				Algoritmik kontrol, geleneksel işgücü kontrolünün insani unsurların-dan ziyade geri bildirim sunma, karar verme ve tahsis süreçlerinde veri metriklerine dayanması bakımından önemli ölçüde farklılaşmaktadır (Lata 
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				vd., 2023, s. 5). Bu modelin ön koşulu, çalışanın faaliyetine ilişkin büyük miktarda verinin sürekli biçimde üretilmesi ve işlenmesidir. Bu noktada Gil-lespie’nin vurgusuna atıfla, “algoritmalar, işlev görecekleri veri tabanlarıyla eşleştirilene kadar etkisiz, anlamsız makinelerdir” (Newlands, 2021, s. 723). Dolayısıyla algoritmik yönetimin kapsamı hem verinin toplandığı kanallar hem de performansın ölçüldüğü metrikler üzerinden genişlemektedir. Bu doğrultuda iki temel ölçüm türü öne çıkmaktadır: müşteri kaynaklı değer-lendirmeler ve sistem tarafından oluşturulan davranışsal ölçümler. Müşteri değerlendirmeleri, hizmet kalitesine ilişkin geri bildirimler üzerinden platformdaki iş olanaklarını doğrudan etkileyebilmektedir. Örneğin araç çağırma ve teslimat platformlarında istihdamın devamlılığını belirleyebil-mekte, TaskRabbit gibi platformlarda ise çevrimiçi profil görünürlüğünü şekillendirebilmektedir. Sistem tarafından üretilen davranışsal ölçümler ise genellikle verimli hizmet akışını kolaylaştırmak üzere tasarlanmakta, iş kabul oranı, iptal oranı ve hız ölçümleri (örneğin bir kuryenin teslimatı tamamlama süresi, TaskRabbit çalışanının talebe yanıt hızı veya araç çağırma sürücüsünün sürüş hızı) gibi göstergeleri içermektedir (Chan vd., 2022, s. 2). Bu metrik-temelli izleme, değerlendirme ve yönlendirme düzeni, algoritmik yönetimin kapsamının yalnızca teknik koordinasyonla sınırlı olmadığını, çalışan deneyimi ile çalışma koşullarını belirleyen merkezi bir yönetişim mekanizmasına dönüştüğünü göstermektedir.

				5. Algoritmik Yönetim Ve Çalışan Deneyimi 

				Dijital emek platformlarında algoritmik yönetim, yalnızca işin orga-nizasyonunu sağlayan teknik bir altyapı değil, aynı zamanda çalışanın iş sürecini, iş ortamını ve çalışmaya ilişkin algılarını önemli ölçüde dönüş-türen bir olgudur. Geleneksel yönetim pratiklerinde insan yöneticiyle kurulan etkileşim, platform ekonomisinde giderek yazılım kodları, veri setleri ve otomatik/yarı otomatik karar mekanizmaları üzerinden yürüyen bir yönlendirme ve kontrol düzenine evrilmiştir. Bu dönüşüm, çalışan deneyimini oluşturan özerklik, adalet, güven ve sosyal aidiyet gibi boyut-ların platformdaki karar süreçleri tarafından yeniden şekillenebildiğine işaret etmektedir. Bu bölümde algoritmik yönetimin çalışan deneyimi üzerindeki çok boyutlu etkileri, özerklik paradoksu, algoritmik opaklık, gözetim, oyunlaştırma ve sosyal izolasyon eksenlerinde ele alınmaktadır.

				Özerklik Paradoksu: Bağımsızlık Vaadi ve Dijital Denetim

				Platform çalışma, çoğu zaman kendi işinin patronu olma ve zaman–mekân esnekliği vaadiyle cazip kılınmaktadır. Bununla birlikte algoritmik yönetim üzerine yapılan çalışmalar, vaat edilen esnekliğin pratikte çeşitli kontrol ve yönlendirme mekanizmalarıyla sınırlandığını ve çoğu durumda 

			

		

	
		
			
				109

			

		

		
			
				Dijital Emek Platformlarında Algoritmik Yönetim • Meryem KAYTAN ÇATALBAŞ

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				çalışan özerkliğini zayıflattığını göstermektedir (Lata vd., 2023; Rosenblat ve Stark, 2016; Möhlmann ve Zalmanson, 2017; Shapiro, 2018). Literatürde “özerklik paradoksu” olarak tanımlanan bu durum nedeniyle çalışanın kâğıt üzerinde sahip olduğu esneklik, algoritmanın sistematik “dürtme” mekanizmalarıyla zaman içinde bir bağımlılık ilişkisine dönüşmektedir (Mazmanian vd., 2013). Rosenblat ve Stark (2016), Uber sürücüleri üzerine yaptıkları çalışmada algoritmaların doğrudan emir vermek yerine dinamik fiyatlandırma ve teşvikler aracılığıyla sürücü davranışlarını yönlendirdiğini göstermektedir. Çalışan, çalışma saatini seçiyor gibi görünse de algorit-manın yarattığı ekonomik baskı ve fırsatı kaçırma hissi, deneyimi bir özgürlük alanından ziyade platformun temposuna uyumlanma sürecine dönüştürebilmektedir (Rosenblat, 2018). Bu dinamik, özerkliğin yalnızca seçme imkânı değil, aynı zamanda karar verebilmek için gerekli bilgiye erişim ve yaptırım tehdidinden bağımsız hareket edebilme kapasitesi olduğunu göstermesi bakımından önemlidir. Nitekim özerklik ihtiyacı-nın zedelenmesi çalışanın içsel motivasyonunu ve iş üzerindeki kontrol algısını aşındırabilmektedir (Deci ve Ryan, 2000).

				Platformlarda “ne zaman çalışılacağı” ve “hangi görevin kabul edilece-ği” konusunda sunulan özerkliğin, çoğu durumda iddia edilenden daha sınırlı olduğu görülmektedir (Wood vd., 2019). Örneğin araç çağırma plat-formlarında, yolculuk kabul edilene kadar varış noktasının sürücülerden gizlenmesi gibi uygulamalar, çalışanın görevi reddetme kapasitesini bilgi asimetrisi yoluyla daraltabilmektedir (Cunningham-Parmeter, 2016; Prassl, 2018). Ayrıca kabul oranı gibi metrikler üzerinden çalışanların davranışları disipline edilmekte, ardışık reddetmelerin sistem tarafından “çalışma-ya müsait değil” olarak işaretlenmesi gibi sonuçlar doğurabilmektedir (Steinberger ve Wiersema, 2021). Dinamik fiyatlandırma dönemlerinde sürücüleri belirli bölgelere yönlendiren teşvikler, talebin yüksek olduğu anlarda yüksek talep fiyatlandırması üzerinden cazip fırsatlar sunarken, sürücü varış noktasına ulaştığında yüksek talep dışı fiyatlı yolculuklar teklif edilmesi ve reddetme halinde cezalandırılma riski gibi mekaniz-malar, esnekliğin fiili olarak nasıl sınırlanabildiğini ortaya koymaktadır (Rosenblat, 2018).

				Benzer kısıtlar yemek dağıtım platformlarında da gözlenmektedir. Çalışanlar, iş dağılımı, teslimatın nereden alınıp nereye bırakılacağı ve izlenecek rota konusunda akıllı telefon uygulamaları aracılığıyla otomatik yönlendirmeler almaktadır (Gent, 2018; Ivanova vd., 2018; Veen vd., 2020). Almanya’da Deliveroo ve Foodora üzerine yapılan bir çalışma, çalışanların uygulamaya giriş yaptıktan sonra bekleme noktalarına, restoranlara ve teslimat adreslerine yönlendirildiğini göstermektedir (Ivanova vd., 2018). Her ne kadar çalışanların resmi olarak siparişi reddetme veya alternatif 
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				rota izleme seçenekleri bulunsa da teslimatın değerine ya da müşterinin konumuna ilişkin bilgi kısıtları ve rotaların izlendiğine dair farkındalık, bu seçeneklerin fiili kullanımını sınırlayabilmektedir (Veen vd., 2020). Nitekim çalışanların algoritmanın öngördüğü süreden sapmaları halinde platform tarafından aranması veya mesaj yoluyla uyarılması, özerklik pa-radoksunun gündelik deneyimde nasıl üretildiğine dair somut bir örnek sunmaktadır (Veen vd., 2020).

				Algoritmik Opaklık, Bilgi Asimetrisi ve Kara Kutu Deneyimi

				Algoritmik opaklık ve bilgi asimetrisi, dijital emek platformlarında çalışan deneyimini etkileyen temel dinamiklerden biridir. Algoritmik yönetim üzerine büyük ölçekli temsili araştırmalar sınırlı olduğundan, mevcut bilgi birikimi çoğunlukla nitel vaka çalışmalarına dayanmaktadır. Algoritmaların işyerinde kullanımına ilişkin erken dönem tartışmalar, al-goritmaların insan muadillerine kıyasla daha nesnel kararlar üretebileceği varsayımını öne çıkarmış ancak bu nesnellik anlatısı, algoritmaların tarafsız yapay nesneler olmadığı ve daha fazla insan gözetimine tabi tutulması gerektiği yönündeki eleştirilerle karşılaşmıştır (Newlands, 2021). Nitekim algoritmalar, objektiflik vaadine rağmen, karar süreçlerini ve kurallarını görünmez kılarak yönetim ile çalışanlar arasında güç dengesizliğini derin-leştiren bir kara kutu deneyimi üretebilmektedir (Brevini ve Pasquale, 2020; Calacci ve Pentland, 2022). Ticari sır kapsamında korunan bu sistemlerde, algoritmaların işleyiş mantığı çoğu zaman çalışana açıklanmadığından, platform çalışanı puanının neden düştüğünü, neden daha az iş atandığını ya da hangi davranışlarının ne tür sonuçlar doğurduğunu rasyonel bir temele oturtmakta zorlanabilmektedir.

				Çalışanlar açısından sorunun merkezinde, algoritmik karar mekaniz-malarının sürekli güncellenmesi ve bu süreçlerin şeffaf olmaması yer almaktadır (Bucher vd., 2021). Jarrahi ve Sutherland (2019), algoritmaların karar üretme süreçlerinin karmaşık yapısı nedeniyle sıradan bir çalışan için erişilemez olabileceğini vurgulamaktadır. Bu nedenle algoritmik siste-min ürettiği kararlar, çalışan tarafından anlaşılmaz, düzensiz veya tahmin edilemez olarak deneyimlenebilmekte, sonuçların haksız, keyfi ya da ay-rımcı olabileceğine dair endişeleri artırabilmektedir. Karar süreçlerindeki şeffaflık eksikliği ve sınırlı geri bildirim kanalları, platform çalışanlarının algoritmik yönetimi sorunlu bir yönetim biçimi olarak algılamasına yol açmaktadır. Çalışanların algoritmanın nasıl işlediğini öngörememesi ve yönetim işlevlerinin büyük ölçüde algoritmalara devredilmesi, platformla anlamlı bir iletişim kurmayı güçleştirerek çalışanı dezavantajlı konuma itebilmektedir (Heeks vd., 2021).
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				Algoritmaların kullanıcı verilerine geniş ölçekli erişimi ve bu verileri kullanma biçimleri gizlilik kaygılarını artırırken, şeffaflık eksikliği ve bilgi asimetrisi platform ile çalışan arasında güç asimetrisini derinleştirmekte-dir (Lata vd., 2023). Rosenblat ve Stark (2016, s. 3758). Uber bağlamında, uygulamanın ürettiği bilgi ve güç asimetrilerinin platformun çalışanlar üzerindeki kontrol kapasitesinin temelini oluşturduğunu göstermektedir. Bu asimetrik yapı, çalışanların dezavantajlı konumunu pekiştirerek toplu pazarlık güçlerini ve pazarlık yapabilme kapasitelerini zayıflatabilmekte, esnek çalışma ilişkileri ile sıkı kontrol pratiklerinin bir arada işlemesi ise çalışma standartları ve öz yeterlilik algısı üzerinde aşındırıcı etkiler yaratabilmektedir. Benzer biçimde Wood ve Lehdonvirta (2021), doğası gereği keyfi ve şeffaf olmayan derecelendirme sistemleri aracılığıyla müş-terilerin algoritmik olarak güçlendirilmesinin çalışanlar arasında yoğun bir güvensizlik duygusu yarattığını belirtmektedir. Genel olarak algoritmik yönetimdeki opaklık, bilgi asimetrilerinin derinleşmesine, haksız mua-meleye karşı etkili çözüm kanallarının zayıflamasına hatta işyerinde usule uygun sürecin fiilen reddine varan sonuçlara yol açabilmektedir (Shapiro, 2018; Wood ve Lehdonvirta, 2021; Kellogg vd., 2020).

				Bu belirsizlik, çalışan deneyiminde yalnızca adalet ve güven boyut-larını değil, aynı zamanda bilişsel yükü ve psikolojik iyi oluşu da etki-leyebilmektedir. Alkhatib ve Bernstein (2019), bu tür opak sistemlerin çalışanlarda algoritmik kaygı yarattığını, çalışanların sistemin mantığını çözebilmek için deneme-yanılma yoluyla algoritmayı sürekli anlam-landırmaya çalıştıklarını belirtmektedir. Ancak algoritmaların sürekli güncellenen ve karmaşık yapısı, bu çabayı çoğu zaman sonuçsuz bıra-karak deneyimi kronik bir bilişsel yüke dönüştürebilmektedir. Jarrahi ve diğerleri (2020) ise bilgi asimetrisinin bir tür epistemik eşitsizlik ürettiğini, çalışanın kendi işi üzerindeki uzmanlık bilgisinin değersiz-leşebildiğini ve bunun profesyonel özgüven üzerinde aşındırıcı etkiler yaratabileceğini savunmaktadır.

				Dijital Panoptikon ve Sürekli Gözetim Altında Çalışma Deneyimi

				Dijital emek platformlarında algoritmik yönetim, gözetimin en nüfuz edici örneklerinden biri olarak değerlendirilmektedir. Algoritmik yöne-tim, çoğu zaman sınırlı insan denetimi ve sınırlı itiraz kanalları altında çalışanları izleyebilmekte, disipline edebilmekte ve performans beklen-tilerini sürekli yeniden tanımlayabilmektedir (Vandaele, 2018). Gandini (2019) bu durumu “dijital panoptikon” olarak nitelendirerek, geleneksel işyerlerinde gözetimin yöneticinin fiziksel varlığı ve dönemsel denetim-lerle sınırlı kalabildiği durumların aksine, platform çalışmada çalışanın dijital izlerinin (konum, hız, bekleme süresi ve uygulama içi etkileşimler gibi) 
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				veriye dönüştürülüp ölçüm ve değerlendirme süreçlerine dâhil edildiğini vurgulamaktadır. Bu sürekli izlenme hâli, çalışan deneyiminde nesneleşme hissini güçlendirerek, çalışanın kendisini bir insan olarak değil, verimlilik metrikleri ve puanlardan oluşan bir “veri profili” olarak deneyimlemeye başlamasına neden olabilmektedir. Nitekim Kellogg ve diğerleri (2020), algoritmik kontrolün “6R” işlevi üzerinden çalışanın davranış seçeneklerini daraltan, sürekli kayıt altına alan ve derecelendiren bir puanlama/sıralama baskısı üretebildiğini göstermektedir. Bu tablo, Zuboff’un (2019) “gözetim kapitalizmi” çerçevesiyle birlikte düşünüldüğünde, mahremiyet algısının aşınması ve sürekli hata yapma kaygısı üzerinden çalışan deneyiminin yeniden şekillenmesiyle ilişkilendirilebilir.

				Algoritmik yönetim, platformlarda gözetimi “anlık, yaygın ve metrik temelli” bir düzene dönüştürmektedir. Son yıllardaki ampirik çalışmalar da teknoloji şirketlerinin yazılımlar aracılığıyla çalışanlar üzerinde kayda değer bir kontrol kapasitesi kurabildiğini; çalışan deneyiminde sürekli değerlendirilme, kesintisiz izlenme ve keyfî yaptırım riski gibi boyutların güçlenebildiğini ortaya koymaktadır (Möhlmann vd., 2021; Wu vd., 2019; Rosenblat ve Stark, 2016; van Doorn, 2020). Örneğin Deliveroo gibi teslimat platformlarında ölçüm, derecelendirme ve performans geri bildirimi y işin koordinasyonuna hizmet etmenin yanı sıra, çalışanın çalışma temposunu, rotasını, bekleme süresini ve hizmet verme biçimini sürekli görünür ve hesaplanabilir kılmaktadır. Bu nedenle gözetim, klasik işyerlerindeki dö-nemsel denetim mantığından ayrışarak sürekli ölçüm üzerinden işleyen bir kontrol altyapısı üretmektedir (Woodcock, 2020). Bu altyapı, çalışanın platformla ilişkisini yalnızca işi almak/teslim etmek düzeyinde değil, uygulama içinde iz bırakma, metrikleri tutturma ve sıralama düzenine uyum sağlama düzeyinde yeniden kurmaktadır.

				Bu gözetim düzeni, bireysel davranışları izlemekle birlikte çalışmanın mekânsal ve zamansal örgütlenmesini de platformun veri mantığına göre biçimlendirebilmektedir. Newlands (2021), platform çalışmasında gözetimin yalnızca “gören-görülen” ikiliğine indirgenemeyeceğini, işin akışının, güzergâhların, hizmet hızının ve nerede/kimle/ne zaman çalışılacağının algoritmik değerlendirme ve yönlendirme yoluyla ör-gütlendiğini tartışmaktadır. Bu çerçevede dijital izler (GPS/konum, hız, kabul oranı, iptal oranı, uygulama içi etkileşimler) sadece kayıt altına alınan bilgi değil, aynı zamanda çalışmayı belirli performans standartlarına doğru şekillendiren bir mekanizma hâline gelmektedir. Woodcock’un (2020) işaret ettiği gibi, bu ölçüm rejimi bir yandan çalışanın kendi işini yönetiyor olduğu hissini canlı tutarken, diğer yandan fiilî kontrolün metrikler ve platform kuralları üzerinden sürekli yeniden üretildiği bir deneyim yaratabilmektedir.
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				Gözetimin yoğunlaşması, çalışan deneyimini psikolojik ve ilişkisel dü-zeyde de dönüştürmektedir. Avrupa Komisyonu JRC’nin kapsamlı literatür taramasına dayalı raporu, elektronik izleme ve gözetim pratiklerinin işin yürütülmesi sırasında çalışanların çok farklı özelliklerini kapsayacak şekilde genişlediğini, bunun stres, kaygı, güven ilişkileri ve işin niteliği üzerinde an-lamlı sonuçlar doğurabildiğini vurgulamaktadır (Ball, 2021). Benzer biçimde sendikal perspektiften hazırlanan raporlar, algoritmik yönetim sistemlerinin sıklıkla aşırı izleme ve gerçek zamanlı performans geri bildirimi içerdiğini; bunun fiziksel ve ruhsal sağlık risklerini artırabildiğini belirtmektedir (UNI Global Union, 2023). Bu bağlamda sürekli ölçülme ve puanlanma, yalnızca verimlilik hedeflerini değil, aynı zamanda çalışanın hata yapma endişesini, kendini sürekli kanıtlama ihtiyacını ve platformla ilişkisindeki belirsizliği de besleyebilmektedir. Ayrıca mahremiyet ve veri koruma boyutu yalnızca bireysel bir algı meselesi olarak kalmamakta, Avrupa Birliği genelinde bazı platformların, özellikle geleneksel işverenler için izin verilen seviyeleri aşan izleme uygulamaları nedeniyle veri koruma otoritelerinden para cezasıyla karşı karşıya kaldığı bildirilmektedir. Bu ihlaller arasında biyometrik veya coğrafi konum verilerinin işlenmesi ile konum, fotoğraflar, ödeme bilgileri ve hatta suç/tıbbi veriler gibi hassas kişisel verilerin ABD’ye aktarılması gibi uygulamalar yer almaktadır (Eurofound, 2025).

				Oyunlaştırma ve Psikolojik Manipülasyon

				Algoritmik yönetim, çalışan deneyimini daha akıcı ve çekici kılma iddiasıyla rozetler, ilerleme çubukları, görev serileri ve liderlik tabloları gibi oyunlaştırma unsurlarını sıklıkla devreye sokmaktadır. Ancak eleştirel literatür, bu tekniklerin yalnızca motivasyonu artıran nötr araçlar olmadı-ğını, emeğin yoğunlaştırılması, davranışların yönlendirilmesi ve çalışanın platform hedefleriyle uyumunun pekiştirilmesi gibi işlevler görebildiğini ileri sürmektedir (Woodcock, 2020). Schüßler ve diğerleri (2021), oyun-laştırmanın çalışanlarda sembolik bir başarı hissi üretebildiğini, fakat bu başarının her zaman maddi bir karşılığa dönüşmediğini vurgulamaktadır. Örneğin bir kuryeye “gecenin kahramanı” gibi rozetler verilmesi, çalışanı daha fazla görev almaya teşvik eden psikolojik bir “dürtme” mekanizması olarak işleyebilmekte, bu süreçte fiziksel yorgunluk, riskli sürüş ve zaman baskısı gibi maliyetler görünmez hale gelebilmektedir. Böylece platform çalışması, profesyonel emek ilişkisinin bazı yönlerini oyun mantığıyla yeniden çerçeveleyerek, çalışanın algoritmik ödüller peşinde kendi fi-ziksel ve psikolojik sınırlarını zorlamasına zemin hazırlayabilmektedir (Schüßler vd., 2021).

				Oyunlaştırma pratikleri, yalnızca ödül üretmekle kalmayıp, çalışanın davranışlarını platformun performans hedefleriyle hizalayan bir tasa-
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				rım mantığına dayanmaktadır. Dijital platformlarda rozetler, ilerleme çubukları, görev serileri ve liderlik tabloları, performansı görünür ve karşılaştırılabilir kılarak rekabeti teşvik edebilir, uygulama içinde kalma süresini uzatabilir ve görev kabul etme eğilimini artırabilmektedir (Ur-zi-Brancati, 2025). Nitekim algoritmik yönetim literatürünü sistematik biçimde derleyen çalışmalar, oyunlaştırmayı izleme, değerlendirme ve teşvik mekanizmalarıyla birlikte çalışan davranışlarını yönlendiren araç setinin bir parçası olarak konumlandırmaktadır (Kadolkar vd., 2024). Bu tür mekanizmalar, başarıyı metriklere indirgerken (örneğin kabul oranı, hız, puan), çalışanın kendi performansını sürekli ölçmesine ve kendini diğer çalışanlarla kıyaslamasına yol açmakta, böylece deneyim, platformun belirlediği göstergelerle uyumlu biçimde yeniden yapılandırılmaktadır (Knutas vd., 2019). Ampirik bulgular, oyunlaştırmanın yalnızca sembolik değil, davranışsal düzeyde etkiler üretebildiğini de göstermektedir. Ör-neğin platform-aracılı işlerde özel dijital rozetlerin performans üzerinde etkili olabildiği, özellikle hız gibi çıktıları artırabildiği deneysel olarak ortaya konmuştur (Ramírez ve Kausel, 2025). Benzer biçimde, ardışık görev tamamlama, seri teşviklerinin kişilerin işte kalma ısrarını artırabildiği ve daha istikrarlı teşviklere kıyasla sürekliliği güçlendirebildiği gösterilmek-tedir (Mehr, 2025). Platformların sürücüler için tasarladığı “ardışık çalışma bonusu” gibi politikalar da davranışı belirli zaman bloklarına bağlayarak çalışmayı uzatma yönünde teşvik edebilen tasarım örnekleri sunmaktadır (Allon vd., 2025). Bu bulgular birlikte değerlendirildiğinde oyunlaştırma-nın, eğlence söylemiyle sunulsa bile, pratikte çalışma yoğunluğunu ve sürekliliğini artırmaya dönük bir yönlendirme altyapısına dönüşebildiği görülmektedir (Urzi-Brancati, 2025; Kadolkar vd., 2024).

				Bu yönlendirme, çalışan deneyimi açısından ikili bir sonuç üretmek-tedir. Bir yandan oyunlaştırma, anlık geri bildirim ve sembolik ödüller aracılığıyla kısa vadeli motivasyonu artırırken; diğer yandan başarıyı rozet, seviye ve sıralama gibi göstergelere sabitleyerek ücret, risk ve yorgunluk gibi maliyetlerin arka plana itilmesine ve emeğin yoğunlaşmasının gönüllü katılım gibi deneyimlenmesine zemin hazırlayabilmektedir (Woodcocki 2020). Schüßler ve diğerleri (2021) oyunlaştırmanın platformlarda özerk-lik vaadiyle iç içe geçerek çalışanların kendilerini başarılı/üretken olarak kurmasına imkân tanıyabildiğini, ancak bu kurgu ile güvencesiz ve sıkı metrik rejimleri arasındaki gerilimin kalıcı olabildiğini vurgulamaktadır (Schüßler vd., 2021). Kurye emeği üzerine yapılan saha temelli çalışma-lar da oyunlaştırmanın çalışanları girişimci ve üretken özne olarak inşa ederken, aynı zamanda algoritmik kontrol altında rıza üretimi ve günde-lik direnç biçimlerini eşzamanlı olarak doğurabildiğini göstermektedir (Ürmössy, 2024). Bu çerçevede oyunlaştırmanın, başarı hissi üreten fakat 
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				çoğu zaman doğrudan ve kalıcı bir maddi karşılığa dönüşmeyen sembolik ödüller yoluyla çalışanın davranışlarını yönlendirebildiği, bunun da uzun vadede hayal kırıklığı, tükenme ve değersizlik algısını besleyebileceği ileri sürülmektedir (Schüßler vd., 2021; Ürmössy, 2024). Dolayısıyla oyunlaştır-ma, algoritmik yönetimde motivasyon artırıcı bir araç olmanın ötesinde, çalışan deneyimini metriklere bağlayan ve işin yoğunluğunu artırabilen psikolojik yönlendirme/denetim mekanizmalarından biri olarak değer-lendirilebilmektedir (Kadolkar vd., 2024).

				Sosyal İzolasyon 

				Platform çalışma, işin mekânsal ve sosyal dokusunu parçalayarak çalışanların gündelik iş deneyimini daha bireyselleşmiş ve yalnız bir biçimde kurmalarına yol açabilmektedir. Geleneksel işyerlerinde meslek-taşlarla kurulan sosyal etkileşim yalnızca bir sosyalleşme aracı değil, aynı zamanda işe ilişkin anlam inşası, enformel öğrenme ve dayanışma için bir zemin sunmaktadır. Buna karşılık platform çalışmada işin parçalı ve dağınık örgütlenişi, çalışanların ortak bir işyeri topluluğu geliştirmesini zorlaştırmakta, algoritmik yönetimin performans metrikleri, puanlama ve sıralama düzenleri de çalışanlar arasındaki ilişkileri daha rekabetçi ve kopuk bir hatta taşıyabilmektedir (Duggan vd., 2020). Bu koşullarda çalı-şanlar, sorunlarını paylaşabilecekleri, deneyimlerini karşılaştırabilecekleri ve ortak bir kimlik geliştirebilecekleri kolektif ilişki ağlarına sınırlı ölçüde erişmekte, sosyal destek eksikliği ise psikolojik iyi oluş üzerinde olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir (Wood vd., 2019). Üstelik platformlarda ileti-şim çoğu zaman uygulama içi tek yönlü bildirimlere ve standartlaştırılmış destek kanallarına indirgenmekte, bu durum çalışanların birbirleriyle doğrudan temas kurmasını ve deneyim aktarımını sınırlayabilmektedir. Sosyal bağların zayıflaması, yalnızlık hissinin ötesinde, ortak sorunların kolektif biçimde görünür kılınmasını ve ses üretimini zorlaştırarak çalı-şanların pazarlık gücü ve iş üzerinde etkide bulunma kapasitesi üzerinde de aşındırıcı sonuçlar doğurabilmektedir. Bununla birlikte çalışanlar, Red-dit, WhatsApp ve Facebook gibi dijital mecralarda kurdukları çevrimiçi topluluklar aracılığıyla bilgi paylaşımı ve dayanışma pratikleri geliştirerek bu izolasyonu kısmen aşmaya ve deneyimlerine sosyal bir boyut katmaya çalışmaktadır (Heeks vd., 2021). 

				Algoritmik Adalet ve Hakkaniyet Algısı

				Algoritmik yönetim, platform çalışanlarının çalışma ortamını ve ilişki dinamiklerini yeniden yapılandırmakta, bu dönüşüm, çalışanların adalet ve hakkaniyet algısı üzerinde belirleyici sonuçlar doğurabilmektedir (Liu 
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				ve Yin, 2024). Algoritmik sistemler çoğu zaman karar süreçlerini otomatik-leştirerek nesnellik iddiasında bulunsa da karar verme mantığının şeffaf olmaması çalışanların adalet algısını zayıflatabilmektedir (Lee, 2018; Hu vd., 2024). Nitekim çalışan deneyiminin kritik bileşenlerinden biri, yöne-timsel kararların (iş atama, ücret belirleme, performans değerlendirme gibi) ne ölçüde adil ve gerekçelendirilebilir biçimde algılandığıdır. Algoritmaların beslendiği veri setlerindeki taraflılıklar ve karar kurallarının görünmezliği, adaletsizlik deneyimini derinleştirebilmekte, çalışanların kararları “meka-nik” ve “duygusuz” olarak nitelendirmesi, adalet algısında aşınmaya yol açabilmektedir (Lee vd., 2015).

				Algoritmik yönetimin adalet boyutunda öne çıkan sorunlardan biri, kararların bağlamsal koşulları yeterince dikkate almayan katı bir işleyişe sahip olabilmesidir. İnsan yöneticinin esneklik gösterebilme, istisnai durumları değerlendirebilme veya empati kurabilme kapasitesi, çoğu algoritmik karar düzeninde sınırlıdır. Bu nedenle algoritmik yönetim, insan yönetiminin kişilerarası ve empatik yönlerini zayıflatarak çalışan-ların ses ve itiraz imkânını daraltabilmekte, bu durum güven, öz saygı ve refah duygusu üzerinde olumsuz etkiler doğurabilmektedir (Duggan vd., 2020). Örneğin, kuryenin motor arızası gibi çalışanın kontrolü dı-şındaki bir aksaklığın sistem tarafından başarısızlık olarak kodlanması ve puan/erişim kaybına yol açması, deneyimde haksızlığa uğrama ve gerekçelendirilmemiş cezalandırılma hissini güçlendirebilmektedir. Veen ve diğerleri (2020), çalışanların bu tür sistemler karşısında kendilerini “kodlar arasındaki birer hata” gibi deneyimleyebildiklerini, bunun da profesyonel aidiyet ve işe bağlılık üzerinde aşındırıcı sonuçlar yarata-bildiğini savunmaktadır.

				Algoritmik adalet ve hakkaniyet algısı, yalnızca katılık değil, aynı za-manda bilgiye erişimdeki güç asimetrisi ve opaklık üzerinden de şekillen-mektedir. Algoritmik yönetimin çalışanların özerkliğinin azalmasıyla ve bilgiye erişimde platform lehine bir asimetri üretilmesiyle ilişkili olduğu, bunun da çalışanlar arasında adaletsizlik algısını, düşük güveni ve psiko-lojik sözleşme ihlali deneyimini artırabildiği görülmektedir (Rosenblat ve Stark, 2016; Möhlmann ve Zalmanson, 2017; Shapiro, 2018). Bu süreçler, iş memnuniyeti ve yaşam memnuniyetinin düşmesi, örgütsel bağlılığın za-yıflaması gibi çıktılarla birlikte değerlendirildiğinde, algoritmik yönetimin yaygınlaşmasının yönetim pratikleri açısından yeni risk ve zorluk alanları açtığı anlaşılmaktadır. Veen ve diğerleri (2020), özellikle kişiselleştirmeme (çalışanın koşullarını dikkate almayan standartlaştırılmış kararlar) ve mevcut önyargıları pekiştirme ihtimaline dikkat çekerek, algoritmik yönetimin adalet ve hakkaniyet boyutunda çok katmanlı sorunlar üretebileceğini ileri sürmektedir.
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				Bu tartışma, insan gözetimi ve itiraz kanallarının sınırlılığıyla daha da kritik hâle gelmektedir. Duggan ve diğerlerinin (2020) belirttiği gibi, algo-ritmik yönetim kimi durumlarda insan gözetimi veya etkili itiraz imkânı olmaksızın çalışanları izlemekte, disipline etmekte ve beklentileri belir-lemektedir. Bu da yönetimin kişilerarası ve ilişki-temelli boyutlarını geri plana itebilmektedir (Duggan vd., 2020). Benzer biçimde Park ve diğerleri (2021), insan kaynakları yönetiminde algoritmalar ve yapay zekânın artan kullanımıyla ilişkili olarak çalışanların altı tür yük (duygusal, zihinsel, önyargı, manipülasyon, gizlilik ve sosyal) deneyimleyebildiğini, bu yüklerin işyeri refahı üzerinde olumsuz etkiler doğurabileceğini göstermektedir (Park vd., 2021). Dolayısıyla algoritmik adalet, yalnızca kararların çıktısına ilişkin bir değerlendirme değil, kararların nasıl alındığı, nasıl gerekçelendirildiği, hangi verilerle beslendiği ve çalışanın bu kararlara karşı hangi kanallarla ses çıkarabildiği ile yakından ilişkili bir çalışan deneyimi boyutu olarak ele alınmalıdır.

				6. Algoritmik Yönetim ve Çalışma Koşulları 

				Algoritmik yönetim, platform ekonomisinde çalışma koşullarını be-lirleyen temel yönetişim mekanizması olarak, iş atamalarına erişimden kazanç düzeylerine, çalışma sürelerinden iş sağlığı ve güvenliğine kadar pek çok alanda kararları almak veya bu kararları desteklemek üzere kul-lanılmaktadır. Bu kapsamda, terfi ve sözleşme durumları ile hesapların kısıtlanması, askıya alınması ya da feshedilmesi gibi istihdama doğrudan etki eden kritik süreçler de algoritmik parametreler aracılığıyla yönetile-bilmektedir. Nitekim algoritmik yönetim, artan sayıda sektörde insanların çalışma biçimini ve çalışma koşullarını dönüştürmektedir (Lee vd., 2015). Algoritmalar tarafından yönetilen çalışanların algıları ve iş kalitesi üzerine yapılan çalışmalar, algoritmik yönetimin iş yükü, iş sağlığı ve güvenliği, sosyal destek ve kişilerarası ilişkiler, karar verme yetkisi, örgütsel güven ve gelişim fırsatları gibi farklı iş kalitesi boyutlarını etkileyebildiğini gös-termektedir (Baiocco vd., 2022; Fernández-Macías vd., 2023; Parent-Rocheleau ve Parker, 2022; Urzí Brancati ve Curtarelli, 2021).

				Platform ekonomisinde algoritmik yönetim, emek sürecini yalnızca dijital araçlarla denetleyen bir teknik olmanın ötesinde, çalışma yaşamının nesnel standartlarını ve çalışma koşullarının temel parametrelerini de ye-niden tanımlamaktadır. Geleneksel endüstri ilişkileri sisteminde çalışma koşulları çoğunlukla toplu pazarlık, yasal mevzuat ve standart istihdam ilişkisi çerçevesinde oluşurken, platformlarda bu koşullar, platformun tek taraflı biçimde belirlediği ve çoğu zaman şeffaf olmayan algoritmik kurallar üzerinden şekillenmektedir. Bu nedenle algoritmik yönetimin çalışma koşullarına etkisi, yalnızca yönetim tarzı değişimi olarak değil, 
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				ücret ve gelir güvencesi, zamanın örgütlenmesi, iş sağlığı ve güvenliği, beceri kullanımı ve istihdam statüsü gibi çalışma yaşamının yapısal bo-yutlarında ortaya çıkan dönüşümler üzerinden değerlendirilmelidir. Bu bölümde söz konusu etkiler; ücret güvencesizliği, zamansal yoğunlaşma, iş sağlığı ve güvenliği riskleri, istihdam statüsünün aşınması, performans değerledirme ekseninde ele alınacaktır.

				Öte yandan algoritmik yönetim, doğası gereği iyi ya da kötü olarak nitelendirilemez, sonuçlar büyük ölçüde kullanılan algoritmaların tasarı-mına ve yönetişim ilkelerine bağlıdır. Algoritmaların tasarımı, çalışanların refahını, çalışma koşullarını ve performansını doğrudan etkileyebilmektedir (van Zoonen vd., 2023). Bu bağlamda, algoritmik yönetim uygulamalarının karar kalitesini artırma, verimliliği yükseltme ve ölçeklenebilirlik sağla-ma gibi potansiyel faydaları olabileceği ileri sürülmektedir (Tomprou ve Lee, 2022). Ayrıca algoritmaların standart prosedürlere bağlı kalması ve duygusal faktörlerden etkilenmemesi, bazı durumlarda onları insan yö-neticilere kıyasla daha az önyargılı olarak algılanabilir kılmaktadır (Lee, 2018). Bununla birlikte, literatürde algoritmik yönetimin keyfiliğe açık, itiraz mekanizmaları sınırlı ve çalışanları belirsizlik içinde bırakan yönle-rinin altı da çizilmektedir. Örneğin Slee (2017), bu yapıyı “cehennemden gelen patron” benzetmesiyle, düzensiz ve huysuz, çalışanları itiraz hakkı olmaksızın keyfi biçimde işten çıkarabilen bir otorite olarak betimlemek-tedir. Benzer şekilde Wood (2021), algoritmik yönetimin güvencesiz ve parçalanmış istihdam ilişkilerini hızlandırma ve yaygınlaştırma potansi-yeline dikkat çekmektedir.

				Gelir Güvencesizliği ve Dinamik Fiyatlandırma Mekanizmaları

				Platform ekonomisinde ücretlendirme, geleneksel zaman esaslı (saatlik/aylık) sistemden belirgin biçimde ayrışarak parça başı ücretin dijital bir formuna evrilmiştir. Bu dönüşümde algoritmik yönetim, emeğin fiyatını statik bir unsur olmaktan çıkarıp talep dalgalanmaları, arz yoğunluğu, günün saati ve yer gibi değişkenlere göre anlık güncellenen bir dinamik fiyatlandırma rejimi içinde yeniden kurmaktadır. Bu bağlamda ücret, yal-nızca ödenen bedel değil, aynı zamanda platformun emek arzını yönlen-dirdiği ve davranışları şekillendirdiği bir kontrol aracına dönüşmektedir (Rosenblat ve Stark, 2016; Rosenblat, 2018).

				Dinamik fiyatlandırma gibi mekanizmalar, çalışanları belirli zaman ve mekânlarda çevrimiçi kalmaya veya yüksek talep bölgelerine yönelmeye teşvik etmektedir. Nitekim Uber örneğinde, fiyat artışlarının sürücülerin çalışma zamanlamasını ve mekânsal hareketini yönlendirmede kritik bir rol oynadığı, bu yolla platformun işgücünü koordine edebildiği göste-
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				rilmiştir (Rosenblat ve Stark, 2016). Bu tür araçlar, çalışanı esnek kılarken aynı anda belirli hedeflere doğru iten bir yukarıdan yönlendirme mantığı üretmektedir. Bu durum, algoritmik teşviklerin emek sürecinin kontrolün-de oynadığı role dikkat çeken emek süreci yaklaşımlarıyla da uyumludur (Gandini, 2018). Bu ücret rejiminin çalışma koşulları açısından en kritik sonucu, gelir öngörülemezliğinin kurumsallaşmasıdır. Çalışan, bir son-raki işten ne kadar kazanacağını, gün sonunda toplam gelirinin geçimini sağlamaya yetip yetmeyeceğini veya gelir hedefini tutturmak için ne kadar süre çevrimiçi kalması gerektiğini önceden kestirememektedir (Rosenblat, 2018). Ücret belirsizliği, yalnızca fiyatın dalgalanması değil, aynı zamanda çalışmanın planlanabilirliğini zayıflatan ve çalışanın risk yükünü artıran bir güvencesizlik biçimidir.

				Ayrıca platformların önemli bir kısmında bekleme süresi, boşta geçen zaman ve işin görünmeyen bileşenleri (talep gelmesini bekleme, konum değiş-tirme, hazırlık/kurulum vb.) ücretlendirilmemektedir. Bu durum, emek mali-yetinin ve piyasa riskinin çalışan üzerine aktarılmasıyla sonuçlanmaktadır. De Stefano’nun (2016) “tam zamanında işgücü” çerçevesi, platformların işgücü maliyetini talebe göre esnetirken, âtıl zamanın bedelini büyük ölçüde çalışana yüklediğini vurgulamaktadır. Buna bağlı olarak stresin ve ücretsiz beklemenin yaygınlaşabileceğine işaret eden değerlendirmeler de vardır (De Stefano, 2016; European Commission JRC, 2018). Son olarak, dinamik fiyatlandırma ile teşvik mimarisi arasındaki bağ çoğu platformda oyunlaştırma ile pekiştirilmektedir. Fiyat artışlarına dair bildirimler, hedef/rozet/puan sistemleri veya yüksek kazanç fırsatı vaat eden anlık yönlen-dirmeler, çalışanların daha uzun süre çevrimiçi kalmasını ve yoğun talep bölgelerine akmasını sağlayan davranışsal araçlar olarak çalışabilmektedir. Oyunlaştırmanın çalışma yaşamındaki bu işlevine ilişkin kavramsal tar-tışmalar, platformların teşvik tasarımının nötr olmadığını, emek sürecini yönetmenin bir yöntemi haline gelebildiğini göstermektedir (Woodcock ve Johnson, 2018).

				Çalışma Süreleri: Esneklik ve İş Yoğunlaşması 

				Algoritmik yönetimin çalışma süreleri üzerindeki etkisi çoğu platform tarafından esneklik söylemi üzerinden meşrulaştırılmaktadır. Ancak ça-lışma sosyolojisi ve emek süreci literatürü, bu esnekliğin pratikte çalışma zamanının sınırlarının bulanıklaşması, iş ve boş zaman arasındaki geçiş-lerin belirsiz hale gelmesi ve işin belirli zaman dilimlerinde yoğunlaşması ile sonuçlanabildiğini göstermektedir. Bu durum, çalışma zamanının net bloklar halinde değil, bildirimler, kısa görevler ve sürekli hazır bulunma beklentisi üzerinden parçalı ve geçirgen biçimde örgütlenmesine işaret etmektedir (Mazmanian vd., 2015). Özellikle teslimat ve benzeri anlık talebe 
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				dayalı platformlarda algoritmalar, talep dalgalanmalarını ve arzı eşleştir-mek üzere çalışanları yoğun talep saatlerine ve belirli bölgelere çekmeye çalışmaktadır, bu da ne zaman çalışılacağına ilişkin görünürdeki özerkliği fiilen daraltmaktadır. Veen ve diğerleri (2020), uygulama içi yönlendirme ve performans metriklerinin, çalışma zamanını yalnızca ölçmekle kalma-yıp çalışmayı talebin ritmine uyarlayan bir koordinasyon mekanizmasına dönüştüğünü vurgulamaktadır. Bu bağlamda, çalışanlar teoride istedikleri saatleri seçebiliyor görünse de teşvikler/puanlama ve görünür performans göstergeleri nedeniyle çoğu zaman akşam saatleri, hafta sonları ve sosyal olmayan zaman dilimlerinde çalışmaya itilmektedir. İş-yaşam dengesi de bu yoğunlaşma üzerinden aşınmaktadır (Wood vd., 2019).

				Zamanın bu şekilde yeniden örgütlenmesi, bağımsız yüklenici sta-tüsünün varsaydığı özerklikle çelişmektedir. Bağımsız yüklenici olarak kabul edilen platform çalışanlarının, hangi işi kabul edeceklerini ve ne zaman çalışacaklarını seçebilmeleri beklenirken platformun algoritmik kontrolü, özellikle gelir hedefi, puan/itibar mekanizmaları ve iş kaybı riski (hesap kısıtlaması/askıya alma) üzerinden, bu seçme kapasitesini büyük ölçüde sınırlandırabilmektedir. Prassl (2018), platformların hukuken aracı görünse bile fiilen işin örgütlenmesini yönlendirerek düşük ücret, uzun saatler ve tartışmalı çalışma standartlarına kapı aralayabildiğini vurgulamaktadır. Algoritmik yönetim yalnızca ne zaman çalışılacağını değil, aynı zamanda çalışma temposunu da belirlemektedir. Depo lojistiği gibi sektörlerde cihazlar aracılığıyla verilen anlık talimatlar, hedef hız ve performans ölçümü, işin ritmini çalışan aleyhine sıkıştırarak yoğunluğu artırabilmektedir Amazon depolarına ilişkin etnografik bulgular, cihazlarla izlenen performans hedeflerinin ve dar zaman pencerelerinin işçileri yüksek tempoda çalışmaya zorladığını, zaman baskısının kimi durum-larda koşmaya kadar varabildiğini göstermektedir (Delfanti, 2021). Bu tür örnekler, algoritmik yönlendirme ile yüksek iş yoğunluğu arasındaki bağı görünür kılmaktadır.

				Son olarak, platform çalışmalarında algoritmik değerlendirme ve disip-linin gücü, uzun çalışma saatleri ve mola vermeden çalışma pratiklerini besleyebilmektedir. Wood ve diğerleri (2019), özellikle uzaktan platform çalışanlarının teslim tarihlerini kaçırmanın müşteri puanlarını olumsuz et-kileyeceği endişesiyle uzun ve yoğun saatler çalıştıklarını, bunun bedensel ağrı ve yıpranma gibi sonuçlara yol açabildiğini ifade etmektedir. Böylece platform çalışmasında çalışma süresi, salt esneklik değil, düzensiz ve sosyal olmayan saatlerde çalışma, sürekli erişilebilirlik baskısı, aşırı çalışma ve buna eşlik eden uyku yoksunluğu, tükenme gibi risk kümeleriyle birlikte değerlendirilmesi gereken bir çalışma koşulu boyutu haline gelmektedir.
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				İş Sağlığı ve Güvenliği: Fiziksel ve Psikososyal Riskler

				İşyerinde algoritmik yönetimin artan kullanımı, çalışanlar açısından yeni ve özgün iş sağlığı ve güvenliği (İSG) riskleri üretmektedir (Cefaliello vd., 2023). Algoritmik yönetimin müdahaleci niteliği, önceki teknik kont-rol rejimlerine kıyasla daha kapsamlı, anlık, etkileşimli ve çoğu zaman opak bir denetim mimarisi sunmaktadır. Bu durum, yalnızca performansı ölçmekle kalmayıp işin temposunu, davranış standartlarını ve disiplin süreçlerini de eşzamanlı biçimde şekillendirebilmektedir (Kellogg vd., 2019). Bu nedenle algoritmik yönetim altında çalışma koşullarının kritik boyutlarından biri, İSG risklerinin hem fiziksel hem de psikososyal dü-zeyde artma potansiyelidir.

				Platformlar çoğu zaman hız ve verimlilik hedeflerine göre kurgulanan algoritmik metrikler üzerinden işçileri belirli bir tempoda çalışmaya zor-lamaktadır. Özellikle konum tabanlı platformlarda (yemek teslimatı, kurye vb.), dar teslimat süreleri, gecikmeye bağlı puan/prim kaybı ve sürekli değerlendirme baskısı, çalışanların daha hızlı hareket etmesine, kimi durumlarda trafik kurallarını ihlal etme, riskli manevralar yapma veya olumsuz hava koşullarında dahi çalışmayı sürdürme gibi davranışlara yönelmesine zemin hazırlayabilmektedir. Bu riskler altında, işin güvenli yapılması değil zamanında tamamlanması birincil performans kriterine dönüşmekte ve kaza olasılığı yükselmektedir (Christie ve Ward, 2019). Algoritmik hedeflerin standardizasyonu ve verimlilik maksimizasyonu, güvencesiz pozisyonlardaki çalışanları orantısız biçimde etkileyerek sağlık eşitsizliklerini de derinleştirebilmektedir. Nitekim algoritmik yönetim ile iş sağlığı ve güvenliği arasındaki ilişkiyi doğrudan ele alan güncel çalışmalar, iş yoğunlaşması ve denetim baskısının kas-iskelet yüklen-mesi ve stres temelli sağlık çıktılarıyla kesişebildiğini göstermektedir (Hennum-Nilsson vd., 2025).

				Algoritmik yönetimin psikososyal etkileri arasında sıklıkla belirsizlik, sürekli gözetim ve işin geleceğine ilişkin kaygı bulunmaktadır. Perfor-mansın yıldız puanı, kabul oranı, iptal oranı veya hız gibi metriklerle sürekli ölçülmesi, üstelik bu metriklerin nasıl hesaplandığına ilişkin bilgi asimetrisi ve itiraz kanallarının sınırlılığı, çalışanların stres düzeyini artıran bir sürekli tetikte olma haline neden olabilmektedir (Cefaliello vd., 2023). Bu psikososyal riskler arasında psikolojik sözleşme ve güvenin aşınma-sı, ayrımcılık, önyargı ve adaletsizlik, beceri kaybı (dijital vasıfsızlaşma), özerkliğin sınırlanması, gizlilik ve işlev kayması, disiplinin otomasyonu, iş yoğunlaşması ve hızlandırma yer almaktadır (Cefaliello vd., 2023: 197). Bu çerçevede İSG, yalnızca kaza ve fiziksel yaralanmalarla sınırlı bir alan olmaktan çıkarak belirsizlik, denetim, adalet ve kontrol ilişkileri üzerin-
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				den çalışan sağlığını şekillendiren bütüncül bir çalışma koşulu boyutuna dönüşmektedir. Bununla birlikte, algoritmik yönetimin sağlık sonuçlarını nedensel düzeyde ortaya koyan ampirik kanıtların hâlen sınırlı olduğu, mevcut çalışmaların önemli kısmının belirli sektörler, belirli platform türleri ve kesitsel verilerle sınırlı kaldığı ifade edilebilir (Nilsson vd., 2025).

				İstihdam Statüsü ve Hukuki Güvencesizlik: Bağımlı Kendi Hesabına Çalışma

				Algoritmik yönetimin çalışma koşullarına en yapısal etkilerinden biri, istihdam ilişkisinin hukuki niteliğini tartışmalı hale getirmesidir (Berg ve De Stefano, 2018; Lane, 2020; Ezer, 2022). Dijital emek platformları, işin örgütlenmesi ve denetlenmesinde yoğun bir algoritmik koordinasyon ve yaptırım kapasitesi kullanmalarına rağmen, çoğu zaman kendilerini işveren olarak değil, yalnızca teknolojik aracılık sağlayan aktörler olarak konumlandırarak çalışanları bağımsız yüklenici statüsünde sınıflandırma eğilimindedir (Glavin vd., 2022; Piasna, 2022). Bu çerçevede kontrol, yö-netimsel yetki olarak değil, görünürde tarafsız teknik süreçler ve yazılım kuralları olarak sunulmaktadır. Oysa algoritmaların iş dağıtımı, performans izleme, derecelendirme ve hesap kısıtlama, askıya alma gibi araçlarla fiili davranışı yönlendirme kapasitesi, klasik işveren denetiminden daha sürekli, anlık ve çoğu durumda opak bir kontrol mimarisi üretebilmektedir (Aloisi ve Gramano, 2020; De Stefano vd., 2021). Bu durum literatürde, platform çalışanının biçimsel olarak kendi hesabına görünmesine rağmen fiilen tek bir platforma ekonomik ve örgütsel olarak bağımlı hale gelmesini ifade eden “sahte kendi hesabına çalışma/bağımlı kendi hesabına çalışma” tartışmalarıyla kesişmektedir (Williams ve Puts, 2017).

				Bu statü belirsizliği kavramsal bir tartışma olmanın ötesinde, doğrudan hak kaybı ve koruma boşluğu üretmektedir. Çalışan bağımsız yüklenici kabul edildiğinde, birçok ülkede iş hukukunun temel korumaları (kıdem/ihbar tazminatı, ücretli izin, hastalık izni, iş güvencesi, asgari ücretin kapsamı, iş sağlığı ve güvenliği yükümlülükleri ve kolektif hakların fiili kullanımı vb.) zayıflamakta ya da bütünüyle devre dışı kalabilmektedir. Bu süreç, çalışma ilişkisinin kuralsızlaştırılmasına neden olmaktadır. Çünkü platform, işin nasıl yapılacağını fiilen belirleyen araçlara sahipken, istihdam ilişkisinin sorumluluklarını üstlenmeksizin emek maliyetinin ve risklerin önemli bir bölümünü çalışana aktarmaktadır (Prassl, 2018). Platformlarda bağım-lılık, çoğu zaman doğrudan hiyerarşik talimatlar değil, teşvik ve cezalar, derecelendirme sistemleri, kabul oranı ve görünür performans metrikleri üzerinden kurulmaktadır. Çalışan, yüksek puan almak, iyi işlere erişmek veya hesabının kısıtlanması riskinden kaçınmak için belirli saatlerde çev-rimiçi kalmaya ve kendisine sunulan görevleri kabul etmeye zorlanabil-
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				mektedir. Bu nedenle kendi hesabına çalışma, fiiliyatta platforma bağımlı çalışma biçimine dönüşebilmektedir. ILO’nun (2017), AB bağlamındaki bağımlı kendi hesabına çalışma raporu da bu tür ilişkilerde ekonomik bağımlılığın ve örgütsel kontrolün bağımsızlık iddiasını aşındırabildiğini vurgulamaktadır.

				Bu yapısal gerilim, son yıllarda politika düzeyinde de görünür hale gel-miştir. Avrupa Birliği, dijital platform çalışmasına ilişkin Platform çalışma Direktifi belirli göstergeler mevcutsa platform çalışanının “işçi” sayılacağı varsayımı ile hareket ederek, yanlış sınıflandırmanın önlenmesini hedef-lemektedir. Direktif, aynı zamanda algoritmik yönetim uygulamalarına ilişkin şeffaflık, veri işleme ve bilgilendirme yükümlülükleri gibi başlıklara da yer vererek, teknolojik aracılık söylemiyle görünmezleştirilen yönetim gücünün düzenlenebilir bir çalışma ilişkisi meselesi olduğunu teyit eden bir çerçeve sunmaktadır. Nitekim direktifin uygulanmasına ilişkin güncel tartışmalar, istihdam statüsünün belirlenmesinde “yönlendirme ve kontrol” ölçütlerinin platform bağlamında nasıl yorumlanacağına odaklanmaktadır (Todolí-Signes, 2025).

				Algoritmik Performans Yönetimi ve İş Güvencesinin Kaybı

				Algoritmik yönetimin platformlarda en görünür uygulama alanların-dan biri, çalışan performansının sürekli izlenmesi ve değerlendirilmesidir (Kellogg vd., 2020). Bu izleme, görevlere harcanan zamanın, çalışma tem-posunun, müşteriyle etkileşime ilişkin davranışların ve çeşitli performans göstergelerinin takip edilmesini kapsamaktadır (Kinowska ve Sienkiewicz, 2023). Çalışanlar platformda aktif olmaya başladığı andan itibaren ge-nellikle yoğun bir veri toplama ve kontrol süreci devreye girmektedir. Örneğin GPS, konum tabanlı platformlarda çalışanın konumunu, hızını ve güzergâhını izlemek için kullanılmakta, böylece çalışmanın nasıl yürü-tüldüğü ayrıntılı biçimde takip edilebilmektedir (Prassl, 2018). Toplanan bu veriler, müşteri yorumları ve puanlamalarla birlikte iyi performansın tanımlanmasında ve iş atamalarının yapılmasında temel girdi haline gelmektedir (Duggan vd., 2020). 

				Platformlarda performans yönetiminin ayırt edici yönü, değerlendirme-nin yalnızca içsel ölçütlere değil, aynı zamanda müşteri kaynaklı puanlara dayandırılmasıdır. Bu nedenle birçok platform, çalışanları müşteri puanla-rına göre sıralayan itibar sistemleri üzerinden yönetmektedir (Wood, 2021). Lee ve diğerleri (2015) ile Rosenblat ve Stark’ın (2016) Uber ve Lyft üzerine çalışmaları, bu platformlarda müşteri puanları ve iş kabul oranlarının per-formans değerlendirmesinde merkezi rol oynadığını göstermektedir. Bu durumda müşteri, fiilen değerlendirici bir konuma yerleşmekte, puanlar 
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				ise çalışanın platform içindeki görünürlüğünü ve iş erişimini belirleyen bir araca dönüşmektedir (Rosenblat ve Stark, 2016). Sürücüler haftalık per-formans ölçümlerini uygulama üzerinden görmekte, ayrıca uygulamalar frenleme, hızlanma gibi davranışsal veriler toplayarak sürüş performansını değerlendirebilir ve düzensiz sürüş yapanlara mola vermeyi dahi sistem üzerinden önerebilmektedir (Ticona vd., 2018). Benzer biçimde, veri girişi, tasarım, çeviri, transkripsiyon ve programlama gibi uzaktan hizmetlerin sunulduğu platformlarda da performans değerlendirmesi çoğunlukla müşteri puanları, tamamlanan iş sayısı ve platformla çalışma süresi gibi ölçütlerin bir araya getirilmesiyle yapılmaktadır. Hatta kimi platformlar, işin yürütülme biçimini izlemek için tuş vuruşları ve ekran görüntüleri üzerinden üretkenlik takibi uygulayabilmektedir (Wood vd., 2019). Bu tür değerlendirme pratikleri, performansı yalnızca sonuç üzerinden değil, işin süreç boyutu üzerinden de izlemektedir.

				Algoritmik performans yönetiminin çalışma koşulları açısından en kritik sonucu, iş güvencesinin zayıflaması ve iş ilişkisinin kolayca son-landırılabilmesidir. Geleneksel işletmelerde işten çıkarma süreçleri yasal prosedürlere ve insan kararına dayanırken, platformlarda işten çıkarma çoğu zaman “devre dışı bırakma” biçiminde gerçekleşmektedir. Performans puanı belirli bir eşik altına düştüğünde, müşteri puanları gerilediğinde ya da kabul oranı azaldığında çalışanın sisteme erişimi otomatik olarak kesilebilmektedir (Duggan vd., 2020). Böyle bir yapı, çalışma koşullarını sürekli bir performans baskısı altında tutarak çalışanların sadece daha fazla iş almak için değil, aynı zamanda platformda kalabilmek için de puanlarını korumak zorunda kalmasına neden olmaktadır. Bu süreçte sorun yalnızca yaptırımın ağırlığı değil, kararların çoğu zaman şeffaf olmaması ve çalışan açısından savunma, itiraz yollarının belirsiz kalmasıdır. Moore ve Joyce (2020), algoritmanın adeta “yargıç, jüri ve cellat” gibi işlediği bu düzende, çalışanların keyfi uygulamalara karşı kurumsal başvuru mekanizmalarının zayıf olabildiğini vurgulamaktadır. Gürsoy (2025, s. 261) da derecelendirme temelli performans sisteminin, gelir akışının aniden kesilebildiği katı bir denetim aracı olarak işlediğine ve karar süreçlerinin şeffaf olmamasının itiraz yollarını belirsizleştirdiğine işaret etmektedir. Bu nedenle performans puanlarındaki küçük bir düşüş bile çalışanın işe erişimini azaltarak gelirini ve platform içindeki varlığını doğrudan riske sokabilmektedir.

				Platformlarda metriklerin değerlendirme ve disipline bu ölçüde en-tegre edilmesi, çalışanların puan sistemini işin parçası olmaktan çok, işte kalmanın koşulu olarak görmesine yol açmaktadır (Chan, 2022). Nitekim bir Uber sürücüsünün sözleri bu durumu çarpıcı biçimde özetlemektedir: “Biz sadece para için çalışmıyoruz… Değerlendirmeler için çalışıyoruz… Değerlendirmeler sadece işten çıkarılmanızı engellemeye yarıyor” (Dzieza, 
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				2015). En yüksek puanlara ve güçlü bir geçmişe sahip çalışanlar, arama sonuçlarındaki sıralama ve müşteri tercihleri nedeniyle daha fazla iş alma eğilimindedir (Wood vd., 2019). Buna karşılık düşük puanlar, Uber örne-ğinde olduğu gibi devre dışı bırakmaya (Rosenblat ve Stark, 2016) ya da kimi çevrimiçi emek platformlarında düşük puanlı çalışanların işlerden filtrelenmesine yol açabilmektedir. Çalışanların bu değerlendirmelerin etkisini tartışma ve karara müdahil olma kapasitesi ise çoğu zaman sınır-lıdır (Chan, 2019; Rosenblat, 2018). Sonuç olarak algoritmik performans yönetimi, platformlarda değerlendirmeyi sürekli, çok kaynaklı ve yaptırımla iç içe geçmiş bir düzene dönüştürmektedir. Müşteri puanları ve davranış-sal ölçümler üzerinden kurulan bu sistem, bir yandan iş atamalarını ve gelir fırsatlarını belirlerken diğer yandan devre dışı bırakma tehdidiyle iş güvencesini aşındırmaktadır. Değerlendirme süreçlerinin kırılgan ve şeffaf olmaması, çalışanlarda kaygı ve güvensizlik duygusunu besleyerek (Kellogg vd., 2020) platform emeğinde “algoritmik güvencesizlik” olarak tanımlanan yapısal bir risk üretmektedir (Duffy, 2020).

				7. Sonuç

				Platform tabanlı çalışmanın ayırt edici özelliklerinden biri, yönetimsel işlevlerin önemli bir bölümünün algoritmalar aracılığıyla yürütülmesidir. Algoritmik yönetim, geleneksel çalışma ortamlarında da (özellikle lojistik ve depolama gibi alanlarda) giderek daha görünür hale gelse de dijital emek platformlarının işleyişinde önemli bir role sahiptir. Platformlar, müşte-rileri hizmet sağlayıcılarla hızlı biçimde eşleştirmek, görevleri dağıtmak, performansı ölçmek ve dağınık bir işgücünü sürekli biçimde koordine etmek için algoritmik araçları kullanmaktadır. Ancak bu teknik kapasite, aynı zamanda adalet, şeffaflık ve hesap verebilirlik tartışmalarına neden olmaktadır. Nitekim politika düzeyindeki güncel çerçeveler, algoritmik kararların çalışanlar üzerindeki etkisinin sıradan bir yazılım tasarımı meselesi değil, doğrudan çalışma ilişkilerinin niteliğini belirleyen bir yönetişim alanı olduğunu ortaya koymaktadır.

				Algoritmik yönetim altında çalışmak, platform çalışmasının sıkça vurgu-lanan özgürlük ve esneklik vaadi ile fiiliyatta deneyimlenen yoğun denetim ve performans baskısı arasındaki gerilim içinde şekillenmektedir. Özerklik paradoksu biçimsel esnekliğin pratikte algoritmik yönlendirme ve ekono-mik baskılarla sınırlandığını görünür kılarken, algoritmik opaklık karar süreçlerinin öngörülemezliği üzerinden belirsizlik ve kaygı deneyimini derinleştirmektedir. Sürekli izleme düzenekleri ve oyunlaştırılmış teşvik mimarileri, emeğin metrikler üzerinden kesintisiz ölçülmesi ve davranış-ların platform hedefleriyle hizalanması sonucunu doğurmakta, buna eşlik eden sosyal izolasyon ise çalışanların ortak bir işyeri topluluğu ve kolektif 
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				aidiyet geliştirme imkânlarını zayıflatmaktadır. Dahası, algoritmik adalet ve hakkaniyet algısındaki aşınma, sisteme duyulan güveni ve psikolojik sözleşmeyi zedeleyerek çalışan deneyiminde yabancılaşma ve değersizlik duygularını güçlendirebilmektedir. Bu çerçevede algoritmik yönetim, plat-form çalışmada çalışan deneyimini çok katmanlı biçimde dönüştürmekte; güvencesizlik, belirsizlik ve psikolojik zorlanma boyutlarını geleneksel istihdam ilişkilerine kıyasla daha görünür ve yoğun hale getirmektedir.

				Algoritmik yönetimin çalışma koşulları üzerindeki etkisi, yeni bir güven-cesizlik rejimini somutlaştıran bir yapı olarak karşımıza çıkmaktadır. Ücretin dinamikleşerek öngörülemez hale gelmesi, çalışma sürelerinin esneklik söylemi altında düzensizleşmesi ve yoğunlaşması, iş sağlığı ve güvenliği risklerinin önemli ölçüde bireyselleştirilmesi, dijital emeğin kırılganlığını artırmaktadır. Buna ek olarak performansın müşteri puanları ve davranış-sal veriler üzerinden sürekli ölçülmesi, iş atamalarını ve gelir fırsatlarını doğrudan belirleyen bir eleme mekanizmasına dönüşmekte, devre dışı bırakma, askıya alma gibi yaptırımlar yoluyla iş güvencesi aşınabilmektedir. Böyle bir düzende çalışanın platformla ilişkisi, klasik istihdam ilişkisinin sağladığı prosedürel güvencelerden ve öngörülebilirlikten uzaklaşmakta ve işin devamı çoğu zaman metriklerin korunmasına bağlanmaktadır. Bu dönüşümün en kritik sonuçlarından biri, emeğin yalnızca zamansal ve mekânsal olarak parçalanması değil, aynı anda hukuki ve kolektif güven-celerin de zayıflamasıdır. Platformlar çalışanı kendi hesabına çalışan olarak konumlandırırken, fiili kontrol araçlarıyla davranışı yönlendirebilmekte ve bu ikilik, sosyal koruma ve temsil kanallarının daralmasına yol açabilmek-tedir. Böylece algoritmik yönetim, bir yandan verimlilik ve koordinasyon kapasitesi üretirken, diğer yandan çalışma ilişkisini daha kırılgan, daha tek taraflı ve daha kolay ikame edilebilir bir zemine çekebilmektedir.

				Sonuç olarak, algoritmik yönetim platform ekonomisinde yalnızca işin nasıl yapıldığını belirleyen teknik bir sistem değil, ücret, zaman, güvenlik, statü, performans ve gelişim imkanları üzerinden çalışma koşullarını ye-niden kuran bütüncül bir yönetim rejimidir. Bu rejim, esneklik ve özerklik vaatlerini belirli durumlarda mümkün kılsa da çoğu bağlamda kontro-lün görünmezleştiği, riskin, belirsizliğin ve maliyetlerin çalışan üzerine kaydığı bir düzen yaratma potansiyeli taşımaktadır. Bu nedenle platform çalışmayı ve algoritmik yönetimi değerlendiren tartışmaların, yalnızca verimlilik ve yenilik ekseninde değil, adalet, şeffaflık, hesap verebilirlik ve sosyal koruma boyutlarıyla birlikte ele alınması gerekmektedir. Aksi halde algoritmik yönetimin yaygınlaşması, yalnız platform ekonomisinde çalışanların değil, daha geniş ölçekte modern sosyal politika ve endüstri ilişkileri sisteminin temel kabullerinin aşınmasına ve koruma ilkesinin zayıflamasına zemin hazırlayacaktır.
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				BÖLÜM 6

				YAPAY ZEKÂNIN İŞGÜCÜ PİYASASINA ETKİLERİ

				Arş.Gör. Murat BAL1

				Özet

				YZ, son yıllarda hızla gelişen teknolojiler arasında yer almakta ve top-lumsal yaşamın birçok alanında köklü değişimlere neden olmaktadır. Bu değişimlerin en yoğun hissedildiği alanlardan biri de işgücü piyasasıdır. Bu çalışma, yapay zekâ (YZ) teknolojilerinin işgücü piyasasında ücretler ve işsizlik üzerindeki etkilerini incelemektedir. Literatür taraması yöntemi kullanılarak YZ’nin işgücü piyasasına etkilerine ilişkin olumlu, olumsuz ve belirsiz yaklaşımlar ele alınmaktadır. Çalışmada; verimliliğin artması, tekrarlayan işlerin otomasyonu yoluyla çalışanların daha yaratıcı ve stratejik alanlara yönlendirilmesi, yeni iş kollarının ortaya çıkması, bazı sektörlerde ücretlerin yükselmesi ve yüksek vasıflı işgücüne olan talebin artması gibi etkilerin yanı sıra, otomasyonun etkisiyle işsizlik oranlarının artması ve özellikle düşük vasıflı işgücünün işini kaybetme riskiyle karşı karşıya kalması gibi olumsuz sonuçlara odaklanan literatürde öne çıkan görüşler ve ampirik çalışmalar, ücretler ve işsizlik bağlamında tartışılmaktadır.

				Anahtar Kelimeler: Yapay zekâ, istihdam, işsizlik, ücret

				Giriş

				Yapay Zekâ (YZ) teknolojisi, günümüzde yalnızca teknik bir yenilik olmanın ötesine geçerek; bireylerin, işletmelerin ve kamu otoritelerinin karar alma süreçlerini doğrudan etkileyen kapsamlı bir dönüşüm aracı 
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				hâline gelmiştir. Teknolojinin bu kadar hızlı ve yaygın bir şekilde günlük hayata entegre olması, birçok kesim tarafından hem bir fırsat hem de bir belirsizlik kaynağı olarak görülmektedir. Özellikle teknolojinin ilerleyen yıllarda ne gibi sonuçlar doğuracağı ciddi bir merak ve tartışma konu-sudur. YZ, sağlık, çalışma hayatı, eğitim ve eğlence gibi alanlarda farklı faydalar ve kullanım şekilleri sunmakta, bununla birlikte etik boyutuyla; insan-makine etkileşimi, önyargı, mahremiyet ve hesap verebilirlik gibi toplumsal hassasiyet ve sorunları da beraberinde getirmektedir. Günü-müzde, büyük veri setleri, gelişmiş algoritmalar ve bilişim altyapısı yaygın bir şekilde kullanılmaktadır. Bu durum YZ alanında önemli ilerlemelerin kaydedilmesinde itici kuvvetlerden birisidir. Üretici modeller, dönüştü-rücüler ve öğrenme yöntemleri gibi YZ teknikleri, teknolojik araçların görüntü tanıma, konuşma algılama ve dil çevirisi yapma gibi alanlarda, becerili insan performansına yakın sonuçlar vermesini olanaklı kılmıştır (Dutta, 2018: 1).

				Bu ilerleme süreci başta tüketiciler, işletmeler ve ekonomi politikalarını belirleyen karar vericiler olmak üzere geniş bir yelpazede aktörleri ilgi-lendirmektedir. Tüketim alışkanlıklarının değişmesi, iş gücü piyasasında yeni mesleklerin ortaya çıkması ya da mevcut iş kollarının dönüşmesi gibi gelişmeler; bireylerin ve firmaların kendi çıkarlarını koruyabilmeleri için daha dikkatli ve stratejik kararlar almalarını zorunlu kılmaktadır. Özellik-le ekonomik açıdan, YZ’nin üretim süreçlerinde verimliliği artırması ve pazar hareketlerini değiştirmesi hem mikroekonomik düzeyde hem de makroekonomik çerçevede önemli etkiler doğurabilmektedir. Bununla birlikte, ülkelerin küresel ölçekteki ekonomik pozisyonlarını belirleyen faktörlerden biri hâline gelen teknolojik yetkinlik, artık sadece rekabet avantajı olarak kalmayıp, aynı zamanda sürdürülebilir büyümenin temel bir bileşeni olarak değerlendirilmektedir. Buradan hareketle, YZ’nin gelişimi ve buna bağlı olarak dijitalleşme süreci, ülkelerin ekonomi politikalarını yeniden şekillendirmelerine ve yeni düzenleme mekanizmaları geliştir-melerine yol açmaktadır. Bu teknolojinin ekonomiler üzerindeki etkisi; bireysel tercihleri, işletme stratejilerini ve ulusal kalkınma politikalarını doğrudan etkileyecek bir dönüşüm sürecinin tetikleyicisi rolü görmektedir.

				1. Yapay Zekâ Kavramı

				İlk elektronik bilgisayarlar 1940’lı yıllarda geliştirilmiş olup, bu ma-kineler Alan Turing, Kurt Gödel ve Alonzo Church gibi öncü isimlerin hesaplama ve mantık üzerine geliştirdikleri matematiksel modellere dayanmaktadır. Özellikle Alan Turing, bir makinenin insan zekâsına benzer bir etkinliğe sahip olup olmadığını değerlendirmeye yönelik bir ölçüt olarak kabul edilen ve bugün “Turing Testi” olarak bilinen yöntemi 
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				geliştirerek, YZ alanına önemli katkılarda bulunmuştur (Piccinini, 2003: 24). Bu nedenle Turing, YZ’nin öncüsü olarak görülmüştür ve ilk YZ al-goritmaları 1950’lerde çeşitli alanlardaki (matematik, mantık, oyunlar vb.) sorunları çözmek için geliştirilmiştir.

				Yapay zekâ terimi ilk kez 1955 yılında, Dartmouth Koleji’nde düzenle-nen iki aylık bir atölye çalışmasında yeni bir araştırma alanı olarak ortaya atılmıştır. Bu kavramı literatüre kazandıran kişi ise, aynı yıl hazırladığı proje önerisinde bu ifadeyi kullanan John McCarthy olmuştur (Balcı, 2024: 5). YZ; robotik, makine öğrenimi, bilgisayarla görme ve doğal dil işleme gibi birçok alt alandan oluşmaktadır. Bu alanlar sayesinde YZ sistemleri; görüntüleri tanıyabilmekte, insan dilini anlayabilmekte, deneyimlerden öğrenebilmekte, robotları çalıştırabilmekte ve veri, model ve algoritmalar kullanarak yaratıcı içerikler üretebilmektedir (Pannu, 2015:79).

				YZ, insan zekâsını gerektiren görevleri bilgisayar sistemleri aracılığıyla yerine getirme yeteneğine sahip teknolojileri ifade etmektedir. Acemoglu ve Restrepo (2020: 1)’ya göre YZ; çevrelerini tanıyarak ve onlara yanıt vererek akıllıca hareket eden makineler, yazılımlar veya algoritmalar ile birlikte oluşturulmuş akıllı makinelerin incelenmesi ve geliştirilmesi anlamına gelmektedir. Oxford İngilizce Sözlüğü’ne göre ise YZ; “Zeki insan davranışını taklit edebilen bilgisayar sistemlerinin incelenmesi ve geliştirilmesi” olarak tanımlanmaktadır (Oxford İngilizce Sözlüğü, 2025). YZ, bilgisayarların veya bilgisayar kontrollü cihazların insan benzeri düşünme ve hareket etme yeteneğine sahip olmasını sağlayan sistemler bütünüdür. Tek bir teknoloji olmaktan ziyade, veri analizi, akıllı süreçler, çeşitli uygu-lamalar ve yazılımlardan oluşan kapsamlı bir yapıdır (Boucher, 2020: 2).

				Dave Gershgorn (2017) yapay zekâyı, tıpkı insanlar gibi öğrenme yeteneğine sahip olan yazılım veya bilgisayar programlarıdır şeklinde tanımlamıştır. Bu teknolojiler, edindikleri bilgileri yeni durumlarda karar vermek için kullanabilir. Araştırmacılar, YZ’nin görüntü, metin, video ve ses gibi verileri analiz edip anlam çıkarabileceği ve bu öğrenilen bilgileri farklı alanlarda kullanabileceği algoritmalar geliştirmeye çalışmaktadır. 

				2. Literatür Taraması

				Literatürde YZ’nin işgücü piyasasına olan etkilerini inceleyen teorik ve ampirik birçok çalışma bulunmaktadır. Bu çalışmalar arasında teorik çerçevede YZ teknolojilerinin gelişmesi ve artması durumunda meslek sahiplerinin işlerinin makinelerce elinden alınmasını savunan görüş ve YZ’nin yeni potansiyel meslek gruplarına zemin hazırladığını, istihdamı olumlu etkilediğini savunan görüş arasında bir çekişme bulunmaktadır. Literatürde bu olgular birçok farklı çalışmada ele alınarak incelenmiştir.
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				Frey ve Osborne (2017) çalışmalarında 702 mesleğin otomasyona ma-ruz kalma riskini hesaplamıştır. Bu çalışmaya göre ABD ekonomisindeki işlerin %47’sinin YZ tarafından yüksek ikame edilme riski bulunmaktadır. Bununla birlikte çalışmada; lojistik, büro ve idari destek çalışanları ve üre-tim mesleklerinin büyük bir kesiminde yüksek ikame riski bulunduğunu, hizmet sektöründeki mesleklerin de önemli bir kısmının bilgisayarlaştı-rılmasının oldukça muhtemel olduğunu belirtilmektedir. 

				Morikawa (2017) yaptığı çalışmada 3,000’den fazla Japon firmasının orijinal anket verilerini kullanarak YZ ve robotiklerin işlerine ve istihda-ma etkisini araştırmıştır. Bulgulara göre iyi eğitim alan çalışanların YZ ile ilgili etkilerin işlerine olumlu sonuçlar doğuracağı beklentisinde iken Morikawa (2017)’ya göre bu durumun tersi de gözlemlenmiştir. Büyük ve küresel pazarda yer alan firmalar da YZ teknolojilerinin etkileri hakkındaki görüşleri olumludur.

				Acemoglu ve Restrepo (2018), çalışmalarında YZ ve otomasyonun ücret, istihdam ve emek talebi üzerindeki etkilerini incelemiştir. YZ ve otomasyonun emeğin yerini aldığını ve bunu yerinden etme etkisiyle (displacement effect) ücretlerin ve emek talebinin düşürme eğiliminde ol-duğunu savunmaktadır. Bu etki teknolojik altyapıya sahip yüksek gelirli ülkelerde daha belirgin olabilmektedir (Çetin ve Kutlu, 2025: 212). 

				Gries ve Naudé (2018), YZ’nin emeğin yerine geçebilen ya da emeği tamamlayabilen bir teknoloji hizmeti olarak incelemiştir. Talep kısıtlarının bulunduğu bir ekonomik büyüme modeli çerçevesinde yaptığı çalışmada, ikame esnekliğinin güçlü olduğu koşullarda istihdam, ücret ve emeğin gelirden aldıkları payda azalmaya yol açabileceğini göstermektedir. YZ’nin çok sayıda potansiyel uygulama alanı oluşturabilmesine rağmen bugüne kadarki sınırlı yayılımın ne GSYH’yi ne de verimlilik artışını kayda değer biçimde artırmadığı; bunun sonucunda da istikrarlı istihdama rağmen çoğu gelişmiş ekonomide düşük büyüme ve durağan ücretler gözlemlenmiştir (Gries ve Naudé, 2018: 224). 

				Mutascu (2021) yaptığı ampirik çalışmada 1998-2016 yıllarını kapsayan 23 ülkeye ait veriler gözlemlenmiştir. YZ’nin işsizlik üzerinde doğrusal olmayan bir etkisi olduğu ve YZ kullanımındaki hızlanmanın yalnızca düşük enflasyon düzeylerinde işsizliği azaltıcı etki yarattığı bulgularına ulaşılmıştır. Buna karşılık çalışmada enflasyonun yüksek olduğu durum-larda YZ’nin işsizlik üzerindeki etkisinin büyük ölçüde azaldığı sonucuna ulaşılmıştır.

				Lu (2022) çalışmasında YZ birikimini içeren bir işgücü arama modeli ile; YZ’nin bulunmadığı bir ekonomiden YZ’nin kullanıldığı bir ekonomiye geçiş süreci ile uzun dönemli etkiler birlikte analiz etmiştir. YZ’nin icadı, 
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				işgücüne katılım oranlarını ve firmaların açık pozisyonlarını azaltırken, YZ bulunmayan bir ekonomiyle karşılaştırıldığında işsizlik oranının düşme-sine yol açmaktadır. Beceri farklılıkları dikkate alındığında, YZ’nin nitelikli işgücü piyasası üzerinde genellikle olumsuz, niteliksiz işgücü piyasası üzerinde ise olumlu etkileri bulgusuna varılmıştır. Özellikle YZ ile ilişkili becerilere sahip nitelikli işçilere olan talep artarken, bu yetkinliklere sahip olmayan nitelikli işçilerin daha olumsuz etkilendiği savunulmaktadır.

				Wang vd. (2023) yaptığı çalışmada Çin’de işlerin YZ tarafından ikame edilme olasılıklarını hesaplamıştır. Çalışmasının sonucunda kısa vadede işlerin %54’ü yüksek ikame riski altında olduğu ve bu işlerin genellikle rutin ve elle yapılan üretim, taşımacılık ve hizmet sektörlerinde çalışanla-rın ikameye karşı özellikle maruz kalma ihtimallerinin yüksek olduğunu belirtmiştir. Düşük riskte ve ikame edilebilme ihtimali olan işlerin ise toplam işlere oranının %38 olduğu sonucuna ulaşmıştır. Bu işlerin genel olarak yönetim pozisyonlarında; sosyal zekâ ve sosyal etkileşim gerektiren işlerden oluştuğu belirtilmiştir.

				Guliyev (2023), yüksek teknolojide gelişmiş ülkelerde YZ’nin istihdam üzerindeki etkisini incelemiştir. Çalışmada 2005-2021 yılları arasında 24 ülkede gerçekleşen YZ ile ilişkili Google Trend Index ve işsizlik oranı arasındaki ilişki ampirik yaklaşımla incelemiştir. Araştırmanın temel bulguları ise YZ’nin işsizlik düzeyini azalttığını ve YZ’nin yerinden etme etkisinin doğrulandığını göstermektedir.

				Dahlin (2024) YZ’den kaynaklı iş kaybına ve iş kaybı endişesine yö-nelik bir anket çalışması yapmıştır. Çalışmadan edinen bulgulara göre özellikle beyaz yaka mesleklerinin ve teknik deneyime sahip çalışanların daha yüksek risk altında olduğu gözlemlenmiştir. Çalışmada ayrıca, iş kaybına yönelik endişelerin yaygın olduğunu fakat bu endişeleri daha yoğun yaşayanların beyaz yakalı çalışanlardan ziyade, işyerinde ayrım-cılığa maruz kalma riski daha yüksek olan kırılgan grupların olduğu belirtilmektedir.

				Shen (2024) Çin’de 2006- 2022 yıllarında 30 ili kapsayan panel veri analiziyle YZ’nin imalat sektöründeki istihdama etkilerini incelemiştir. YZ’nin istihdam üzerindeki etkisiyle özellikle emek yoğun sektörlerde ve kadın çalışanlar açısından istihdam artışının daha güçlü olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Çalışmasında makinelerin insanların işlerini elinden aldığı görüşün yerine YZ’nin toplam istihdam düzeyinin artmasıyla ilişkili ol-duğunu savunmaktadır. 

				Araştırmalardaki bulgular YZ’yi insan emeğini tamamlayıcı şekilde kul-lanarak; verimde artışın ve yeni potansiyel mesleklerin meydana gelmesiyle istihdam üzerinde olumlu etki yapacağı görüşü savunulmaktadır. Fakat 
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				rutin görevlerin otomasyona bırakılması durumunda bu olumlu etkilerin sınırlandığını görmek mümkündür. Araştırmalarda YZ’nin istihdam üze-rindeki etkilerinin olumlu veya olumsuz sonuçlar doğurmasının yüksek gelirli veya düşük gelirli ülkeler olması ve yüksek teknolojiye sahip olma veya olmama gibi etkenlerin sonucu belirlemede etkili koşullar olabilece-ği genel görüştür. Araştırmalar, düşük vasıflı işgücünün eğitim düzeyini yükseltmediği takdirde, yeni teknolojiler karşısında ancak otomasyona dirençli ya da yaratıcılık gerektiren işlerde istihdam edilebileceğine işaret etmektedir. Ayrıca, bu dönüşümün mümkün olabilmesi için çalışanların sosyal becerilerini güçlendirmelerinin gerekli olduğu vurgulanmaktadır.

				3. Yapay Zekâ Teknolojisinin Sektörel Etkileri

				Teknolojik gelişmelerle birlikte, ürün üretiminden dağıtımına kadar olan süreçlerde sektörel bağımlılık artmıştır. Özellikle emek yoğun olmayan alanlarda YZ ve otomasyon sistemlerinin kullanımı verimliliği artırmış ve bu sektörleri daha popüler kılmıştır. Robotik teknolojiler sadece üre-timde değil, hizmet sektörlerinde de zamanla daha fazla kullanılmakta ve bu eğilimin devam etmesi beklenmektedir. Sağlık, ulaşım, otomasyon, eğitim gibi birçok alanda YZ yatırımları yapılmaktadır. Bu yatırımlar, ül-kelerin kalkınmışlık düzeylerine ve yönetim yapılarına göre kamu ya da özel sektör eliyle gerçekleştirebilmekte ve firmaların önceliklerine göre farklılık gösterebilmektedir.

				Grafik 1: Odak Alanına Göre Yapay Zekâya Özel Yatırım, 2022 ve 2023 Yılları

				Kaynak: Quid, 2024: 254 | Chart: 2024 AI Index Report.
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				Grafik 1’e göre 2022 ve 2023 yıllarına ait özel sektör YZ yatırımlarının ilk 13 (en çok yatırım alan) odak alanı incelendiğinde, teknoloji altyapısına yönelimin belirgin biçimde arttığı görülmektedir. En yüksek yatırım, 2023’te ciddi bir sıçrama gösteren YZ altyapısı, araştırma ve yönetişim alanına yapılmıştır. Bu durum, uzun vadeli sistem kurulumlarına ve daha sağlam YZ temellerine verilen önemin arttığını göstermektedir. Doğal dil işleme, veri yönetimi ve sağlık teknolojileri gibi uygulamaya dönük alanlarda ise önceki yıla kıyasla yatırım düzeylerinde azalma gözlemlenmektedir. Bu alanlar hala önemli olmakla birlikte, önceliğin temel teknolojik altyapılara kaydığı anlaşılmaktadır.

				Otonom araçlar, finansal teknolojiler, kuantum bilişim ve yarı iletkenler gibi yenilikçi teknolojiler yatırım almaya devam etse de genel eğilim daha temelli ve sürdürülebilir YZ çözümlerine yönelimi işaret etmektedir. Bu nedenle 2023 yılı, YZ yatırımlarında stratejik derinlik kazanan yönelimin ve teknolojik olgunlaşmaya yönelik geçişin öne çıktığı bir dönem olmuştur.

				YZ, finans sektöründe müşteri hizmetlerinden yatırım danışmanlığına, belge işlemlerinden güvenliğe kadar pek çok alanda dönüşüm sağlamak-tadır. Otomatik sistemler sayesinde işlemler daha hızlı, verimli ve düşük maliyetle yürütülmekte; robot danışmanlar bireysel yatırım kararlarını kolaylaştırmaktadır. Sözleşme analiz sistemleri ve güvenlik uygulamaları ise insan hatasını azaltmakta ve riskleri öngörebilmektedir. Ancak bu teknolojik gelişmeler bazı meslekleri gereksiz durumda gösterebileceği için, iş gücü yapısında değişim ve yeni becerilere ihtiyaç duyulması du-rumunu tetiklemektedir.

				YZ, sağlık sektöründe teşhis, tedavi, hasta takibi ve idari süreçler gibi birçok alanda önemli dönüşümlere yol açmaktadır. Yüksek doğruluk oranlarıyla çalışan YZ sistemleri, nadir vakaların tanılanmasında, gereksiz müdahalelerin önlenmesinde ve tıbbi hataların azaltılmasında etkili rol oynamaktadır. Robot destekli cerrahi, sanal bakım asistanları ve akıllı giyilebilir cihazlar gibi uygulamalar hem hasta konforunu hem de sağlık hizmetlerinin etkinliğini artırmaktadır. Ayrıca, büyük veri analiz yete-nekleri sayesinde kişiselleştirilmiş tedavi protokolleri geliştirilebilmekte ve sağlık profesyonellerine karar destek sunulmaktadır. Bu gelişmeler, sağlık hizmetlerinin daha erişilebilir, güvenli ve verimli hâle gelmesini sağlamaktadır (Balcı, 2024: 14-15).

				YZ teknolojileri, eğitim sektöründe köklü değişimlere yol açarak öğretim süreçlerini daha kişiselleştirilmiş, erişilebilir ve verimli hâle getirmektedir. Kişiye özel öğrenme platformları, YZ destekli sanal eğitmenler ve oyun tabanlı öğrenme uygulamaları sayesinde öğrencilerin kendi öğrenme hızlarında ilerlemeleri ve daha yüksek motivasyonla eğitim almaları 
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				mümkün olmaktadır. Ayrıca, çevrimiçi derslerin yaygınlaşması, dünya genelinde eğitim imkânlarına erişimi artırmakta ve öğrenme maliyetle-rini düşürmektedir. Bu dönüşüm, geleneksel eğitim kurumlarını yeniden yapılanmaya zorlayarak öğretim kadrolarından müfredatlara kadar pek çok alanda değişimi beraberinde getirmekte; aynı zamanda yüksek vasıf gerektiren eğitim faaliyetlerinin bile otomasyon sistemleriyle yürütüle-bileceğini göstermektedir (Ford, 2021: 172).

				YZ teknolojileri, ulaşım sektöründe hız, güvenlik ve verimlilik odaklı köklü dönüşümlere zemin hazırlamaktadır. Sürücüsüz araçlar, pilotsuz hava araçları ve yüksek hızlı ulaşım sistemleri gibi uygulamalar sayesinde mesafeler kısalmakta, yolculuk süreleri belirgin biçimde azalmaktadır. Özellikle sürücüsüz otomobiller ve yer altı tünel ağları gibi projeler, büyük şehirlerdeki trafik yoğunluğunu azaltmayı ve çevre dostu ulaşım alternatifleri sunmayı hedeflemektedir. YZ destekli sensör ve otomasyon sistemleri, insan hatasını minimize ederek seyahat güvenliğini artırırken, sürdürülebilir enerji kaynaklarının entegrasyonu ile ulaşımda çevresel etkiler de azaltılmaktadır. Bu gelişmeler, gelecekte ulaşım kavramının yeniden tanımlanmasına neden olabilecek potansiyele sahiptir (Rouhi-ainen, 2020: 49).

				Sektörler üzerindeki etkisi genelleştirildiğinde YZ’nin, olumlu etkilerin daha fazla olduğu görülmektedir. YZ, birçok sektörde verimlilik, doğruluk ve erişilebilirlik gibi alanlarda önemli kazanımlar sağlayarak toplumsal ve ekonomik yapıları dönüştürme potansiyeline sahiptir. Sağlık alanında erken teşhis ve tedavi süreçlerini destekleyen sistemlerden, eğitimde bi-reyselleştirilmiş öğrenme olanaklarına kadar uzanan geniş bir yelpazede katkılar sunmaktadır. İşletmelerde müşteri ilişkilerinden üretim süreçlerine kadar birçok alanda YZ destekli uygulamalar, karar alma süreçlerini daha nesnel hale getirmekte ve operasyonel etkinliği artırmaktadır. Ayrıca ula-şım, finans, kalkınma ve insani yardım gibi alanlarda da kaynakların daha etkili kullanılmasını mümkün kılan bu teknolojiler, uzun vadede ekonomik büyümeyi destekleyerek toplumsal refahı artırıcı bir rol üstlenmektedir. YZ’nin bu yönleriyle, çağdaş toplumların sürdürülebilir kalkınma hedef-lerine ulaşmalarında önemli bir araç haline geldiği söylenebilir.

				Sektörler üzerindeki olumsuz etkilerinden ilki, karar alma süreçlerinde insan etkileşimini azaltmasıyla, etik ve sosyal sorumluluk alanlarında yeni tartışmaları gündeme getirmektedir. İkincisi ise, YZ sistemlerinin kontrol-süz gelişimi, veri gizliliği, toplumsal eşitsizlik ve insan mahremiyeti gibi konularda ciddi endişelere sebep olabilmektedir.
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				4. Yapay Zekânın İşgücü Piyasasına Etkileri

				Teknolojik gelişimlerin topluma etkisini anlatan meşhur bir olay vardır. 19. Yüzyılda gerçekleşen bu olay Ludist akımı olarak bilinmektedir. Bu akım ismini bir tekstil işçisi olan Ned Ludd’tan almaktadır. Bu dönemde çalışma hayatında meydana gelen değişiklik ve teknolojik ilerlemelerin sonucunda emeğin makineleşmesi sorunu meydana gelmiş ve bu durum sonucunda insan işçilerin yerine makineler çalışır olmuştur. İngiltere’deki bir grup tekstil işçisi işsiz kalma korkusuyla tekstil makinelerini kırmaya başlamıştır. Bu olayın ardından İngilizler teknolojik aletlerin herhangi bir şekilde zarara uğradığını fark ettiklerinde “Ned Ludd did it” yani “Ned Ludd yapmıştır” şeklinde bir söylem oluşturmuşturlar (Gültekin, 2021:8435). Zamanla bu eylemin tanımı teknolojiden anlamayan veya teknoloji düşmanlığına genişlemiştir (Gültekin, 2021: 8437). Günümüzde teknolojik yeniliklerle birlikte arz ve talep kavramlarının yeniden şekillenmesi ve yeni istihdam alanlarının oluşması muhtemeldir. YZ’nin istihdam üzerindeki -olumlu veya olumsuz- etkileri ile bu etkilerin doğuracağı sonuçların derecesinin ve büyüklüğünün işgücü piyasasını değiştireceği beklenmektedir. Schwa-b’a göre (2021) teknoloji işgücü piyasasını olumlu ve olumsuz şekillerde etkileyebilmektedir. Olumlu etkileri; Teknolojik işsizliğin ardından yeni iş arayışına gidilmesi ve yeni işlerin ortaya çıkmasıyla birlikte artan yeni bir refah dönemine ulaşılmasıdır. Olumsuz etkileri ise teknolojik işsizlikte artış ve bu artıştan kanyaklı ortaya çıkabilecek olan siyasi karışıklıklardır (Schwab, 2021: 45)

				Avrupa Merkez Bankası’nın (ECB) yayımladığı bir araştırma raporunda, YZ’nin hızla benimsenmesinin çalışan ücretleri üzerinde sınırlı ya da hafif olumsuz etkiler yaratabileceği belirtilmiştir. Ancak raporda bu teknolojilerin özellikle yüksek vasıflı çalışanlar için istihdamı azaltmaktan ziyade artırdığı vurgulanmaktadır. ECB Raporunda, YZ teknolojilerinin üretim sektöründen hizmet sektörüne kadar pek çok alanlarda kullanıldığı ve bu durumun halk arasında iş güvencesine yönelik kaygılara yol açtığı ifade edilmektedir. 16 Avrupa ülkesini kapsayan analizde, YZ’nin kullanıldığı sektörlerde istihdam oranlarının yükseldiği, düşük ve orta düzeyde vasıf gerektiren işlerin büyük ölçüde etkilenmediği ve en fazla istihdam artışının yüksek vasıflı pozisyon-larda görüldüğü saptanmıştır (Capital, 2023; Gönültaş, 2023).

				4.1.Yapay Zekânın Ücretlere Etkisi

				Ücretlerin YZ’den etkilenmesini konu alan farklı görüşler bulunmak-tadır. Sengupta bu görüşleri üçe ayırmıştır (Sengupta, 2025: 3):

				•	İlk görüşte, YZ’nin düşük vasıflı işgücünü ikame ederek ücret düzeylerini aşağı seviyelere çekmesi ileri sürülmektedir. YZ kulla-
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				nımının artış gösterdiği piyasada işgücüne olan talebin azalması ve bunun ardından ortaya çıkan teknolojik işsizlik mutlak ücret düzeyini azaltmaktadır (Georgieva, 2024; Ramos vd., 2022; Susskind, 2017). Bu görüşte emek-sermaye ikamesi arttığında düşük vasıflı çalışanların pazarlık gücü zayıflar ve ücretlere yönelik azaltıcı bir etki oluşturabilmektedir.

				•	İkinci görüş: YZ’nin verimliliği, iş performansını ve üretkenliği artırdığı ve bunun sonucunda da mutlak ücretlerin arttığı ileri sürülmektedir. YZ’nin insanı destekleyici ve tamamlayıcı bir araç olarak görülmekte ve nitelikli işgücüne olan talebi artırmakta ve dolayısıyla ücretleri yükseltmektedir. 

				•	Üçüncü görüş YZ’nin ücretler üzerindeki etkisinin belirsiz olduğu ileri sürmektedir. YZ’nin istihdam ve ücretler üzerindeki anlamlı bir etkisinin olmadığını savunmaktadır.

				Sengupta (2025)’nın YZ’nin işgücü piyasasına etkilerini ele alan ve ekonomiler bazında karşılaştırmalı çalışmasına göre; gelişmiş ekonomiler ile gelişen pazar ve gelişmekte olan ekonomiler arasında keskin farklılıklar olduğunu ortaya koymaktadır. Gelişmiş ekonomilerde YZ kaynaklı bir şokun ücretlerde anlık ve istatistiksel olarak anlamlı bir düşüşe neden olduğu, ancak bu etkinin dördüncü yıl itibarıyla tersine döndüğü ve nihayetinde ücretleri %0,45’e kadar artırdığı görülmektedir. Gelişmekte olan ekonomilerde ise ücretler başlangıçta yaklaşık %0,1 artmakta, ancak daha sonra %0,2 kadar düşmektedir.

				Gelişmiş ekonomilerde şirketler arası ücret eşitsizliği başlangıçta azalsa da zamanla artmaktadır. Bu durum, kısa vadede herkesin benzer şekilde etkilendiği bir yer değiştirme etkisinin ardından, yüksek vasıflı çalışanların orantısız kazançlar elde etmeye başlamasıyla açıklanabilir. Gelişmekte olan ekonomilerde ise ücret farklılıkları başlangıçta yüksek seyretmekte ve YZ’nin ikame etkisi derinleştikçe bu farklılıklar azalan eğilim göstermektedir (Sengupta, 2025: 1). Ücretlerdeki bu artış ve azalışlar işgücü talebindeki etkileri de göz önüne sermektedir. Gelişmiş ülkeler-de yüksek nitelikli işgücü talebinin arttığı, orta ve düşük düzey nitelikli işgücü talebinin ise azaldığı çıkarımı yapılabilir. Detaylı bir bakış açısına göre rutin olmayan işleri de ikame etme üzerine tasarlanmış YZ’nin vasıflı çalışanların ücretlerine olumsuz baskısı ve yüksek becerilerin eşsizliklerini seyreltme, sıradanlaştırma gibi etkileri dolayısıyla kazançların eşitsizliğine işaret etmektedir (Bloom vd., 2025:1).

				YZ’nin işgücü arzına olan etkisi ise işgücündeki beklentilerin artmasına ve uyum sağlama, yaşam boyu öğrenme gibi niteliklerin kritik anlam ta-şımasına neden olmaktadır. Buradan hareketle YZ’nin gelişimiyle birlikte 
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				işgücü arzı da dönüşüme uğramaktadır. YZ ile genç nüfusların avantajlı olduğu, uyum sağlayamayan bireylerin işsizlik risklerinin daha yüksek olduğu bir ortamın oluşması bu olgulardan hareketle kaçınılmazdır.

				4.2.Yapay Zekânın İşsizliğe Etkisi

				YZ sistemlerinde yaşanan gelişmeler, toplumun farklı kesimlerinde farklı tepkilere yol açmaktadır. Bazı görüşlere göre bu ilerlemeler, insan yaşamını kolaylaştıran olumlu adımlar olarak değerlendirilirken, bir diğer görüşe göre ise özellikle iş gücü üzerindeki etkileri nedeniyle kaygı duyul-maktadır. İnsan emeğinin yerini makinelerin ve robotik sistemlerin alması, bazı çevrelerce “teknolojik işsizlik” riski olarak görülmektedir (Paschen vd., 2020: 148). Teknolojik işsizlik, bireylerin mevcut işlerini sürdürme becerisinin, işin yeni biçimlerde kullanımını keşfetme yeteneğinden daha hızlı gelişmesi durumunda meydana gelir. Ayrıca bu tür işsizlik, beşerî sermayenin farklı alanlara yönlendirilmesine kadar geçen sürede geçici olarak görülmektedir. Teknolojik yeniliklerin iş gücü verimliliğini artırması ise doğrudan bu tür işsizliğe neden olabilmektedir (Sert, 2025: 42-43).

				Teknolojik gelişmelerin istihdam üzerindeki olumsuz etkileri uzun süredir tartışılan bir konudur. Örneğin, 1589’da William Lee’nin örgü makinesine patent verilmemesi, teknolojik yeniliğin işçiler üzerindeki potansiyel zararı gerekçesiyle gerçekleşmiştir. Günümüzde YZ de bu tartışmaların merkezindedir. Literatürde geniş yer bulan YZ kaynaklı işsizlik konusu, iki temel etki üzerinden değerlendirilmektedir: birincisi işlerin doğrudan YZ tarafından devralınması yani “ikame etkisi”, ikincisi ise bazı mesleklerin yer değiştirerek dönüşmesi “yer değiştirme etkisi” olgusudur (Sheikhi, 2022: 104-105). Dünyada otomasyon teknolojisinin yaygınlaşması eşitsizliğin ve ücret kutuplaşmasının artmasına yol açmış olsa da YZ’nın aynı etkilere sahip olacağı henüz kesin değildir. İşlerde görev ikamesinin, görevleri tamamlayıcılığının ve artan üretkenlik ile yeni işlerin yaratılmasının karmaşık etkileşimi, tam olarak işgücü piyasası etkilerinin ortaya çıkmasını zorlaştırmaktadır (Muro, vd., 2019: 23).

				Dünya Ekonomik Forumu 2025 yılında hazırladığı “Küresel Risk Ra-poru”nda YZ’yı kısa vadede bir tehdit olarak görmezken, uzun vadedeki risklerde altıncı sırayı YZ’nin olumsuz sonuçları olarak belirlemiştir (WEF, 2025a: 8). YZ’nin yarattığı risklerden biri meslekler üzerindedir. Dünyada ve Türkiye’de kullanımı yaygınlaşan YZ, bazı mesleklere duyulan ihtiyacı ortadan kaldırmasıyla işsizlik için risk oluşturmaktadır. YZ kullanımının sanayi sektöründe en çok yaygınlaştığı alanlar; tarım ve ormancılık, fab-rika üretimi, tekstil, madencilik, petrol ve gaz çıkarımı, bilimsel ve teknik hizmetler, şirket ve işletme yönetimi, yapı işleri, finans ve sigortacılık 
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				olmuştur. Bu sektörlerde YZ; robotik kontrolü, anormallikleri tespit etme, model tanıma ve daha fazlası için kullanılmaktadır. Örnek olarak, tekstil üreticileri YZ sistemlerini, bir üretim hattındaki defolu giysileri hızlı ve doğru bir şekilde tespit etmek için kullanabilmektedir. Hizmet sektöründe YZ kullanımı, sağlık, eğitim, konaklama ve yeme-içme alanlarında yay-gınlaşmıştır. Bu alanlarda YZ kullanımına daha kolay uyum sağlanmıştır (Muro vd., 2019: 15).

				YZ teknolojisinin iş hayatında kullanımının yaygınlaşmasıyla beraber kısa vadede işsiz kalma riskine maruz kalabilecek meslekler; banka gişe görevlileri ve ilgili memurlar, veri giriş görevlileri, kasiyerler, idari asis-tanlar, muhasebeciler ve denetçiler, grafik tasarımcılar, finansal analist ve sigortacılar ile müşteri hizmetleri çalışanlarıdır (WEF, 2025b: 21). Bunlara ek olarak YZ alanında yaşanan gelişmeler yakın dönemde şoförler ve depo çalışanlarının işlerini de tamamen otomatikleştirebilecektir. Günü-müzde yaygın olarak kullanılan GPT’ler ve GPT destekli yazılımlar bazı mesleklerde işçilerin görevlerinin büyük bir bölümünü tamamlayarak önemli miktarda zaman kazandırabilmektedir. Mesleklerin %19’unda görevi tamamlamak için gereken sürede YZ’nin en az %50’lik bir azalmaya neden olduğu düşünülmektedir. Bu duruma en fazla maruz kalacak mes-lekler; tercümanlar ve çevirmenler, anket araştırmacıları, matematikçiler, yazarlar, halkla ilişkiler uzmanları, web ve arayüz tasarımcılarıdır. Bu meslekler YZ teknolojileri tarafından tamamen otomatikleştirilmese de, işin tamamlanma süresinin kısalması nedeniyle daha az çalışana ihtiyaç duyulmasına yol açmakta ve istihdam için bir tehdit oluşturmaktadır (Eloundou, vd., 2024: 41).

				YZ’nin işgücü üzerinde yaratacağı etki konusunda farklı sonuçlara varan çalışmalar yapılmıştır. Bessen (2018), YZ’nin yakın gelecekte genel işsizlik yaratmasa da, muhtemelen bazı mesleklerdeki işleri ortadan kaldırırken diğerlerinde yeni işler yaratacağını savunmuştur. Bunun yanında, işçileri yeniden eğitmek zorunda kalma ve yeni mesleklere geçiş yapma ihtiya-cı, toplam istihdam oranı yüksek kalmasına rağmen işgücü piyasasında yıkıcı etki yaratabilecektir (Bessen, 2018:18). Acemoğlu vd. (2022) ise, YZ kullanımı sonucunda mevcut mesleklerden bazılarının artık gerekli olmadığını, ancak diğer taraftan YZ ile yeni mesleklerin ortaya çıktığını savunmuşlardır.

				Yaygın olarak savunulan diğer görüş, YZ teknolojilerinin hızla yaygın-laşması, özellikle düşük ve orta vasıflı işgücünün yerini bu teknolojilerin almasına neden olarak işsizlik oranlarında artışa yol açabileceği yönündedir. Bu bağlamda, YZ’nin potansiyel olumsuz etkilerinin önceden öngörülerek gerekli yasal, etik ve teknolojik önlemlerin alınması, sürdürülebilir ve insan odaklı bir dijital dönüşüm için gerekli olmaktadır.
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				YZ teknolojilerinin istihdam üzerindeki iki yönlü değerlendirilebilir: Bir yandan otomasyon nedeniyle bazı mesleklerin ortadan kalkması işsiz-lik riskini artırmakta, diğer yandan ise teknolojik dönüşüm yeni ürün ve hizmetlere olan talebi artırarak yeni iş alanları ve mesleklerin oluşmasına katkıda bulunmaktadır.

				YZ’nin gelişimiyle birlikte öncelikli olarak rutin, tekrarlayan ve düşün-me süresi çok kısa olan işleri otomasyon sistemlerinin devralacağı öngö-rülmektedir. Bu kapsamda, özellikle belirli kurallara dayalı, karar verme süreci sınırlı olan ve düşük yaratıcılık gerektiren meslekler risk altındadır. Fabrika işçiliği, veri girişi, müşteri hizmetleri, muhasebe işlemleri ve fi-nansal analiz gibi görevler, YZ’nin hızlı işlem kapasitesi ve hata payının düşüklüğü sayesinde otomatikleştirilmeye en uygun alanlar arasında yer almaktadır. Ayrıca, sürücüsüz taşıt teknolojilerinin ilerlemesiyle birlikte taksi şoförlüğü, kamyonculuk gibi ulaşım sektörüne bağlı meslekler de dönüşüme uğrayacaktır. Bu değişim sadece mavi yakalıları değil; finans sektöründe olduğu gibi bazı beyaz yakalı pozisyonları da kapsayarak iş gücü yapısını köklü biçimde değiştirme potansiyeli taşımaktadır (Basara, 2017’den akt. Balcı, 2024: 31). Dijital platformlar (freelance siteleri vb.) YZ ile büyüdükçe platform temelli, düzensiz istihdam biçimleri yaygınlaşabilir. Bu durum kayıt dışı istihdamın artmasına neden olabilmektedir.

				YZ alanında yaşanan gelişmeler yeni mesleklerin ortaya çıkmasıyla istihdam yaratma etkisi de gösterebilmektedir. Yeni meslekler; büyük veri uzmanları, fintech mühendisleri, YZ ve makine öğrenimi uzmanları, yazılım geliştiricileri, otonom ve elektrikli araç uzmanları, UI-UX tasa-rımcıları, nesnelerin interneti uzmanları, veri analistleri, bilgi güvenliği analistleri, robotik mühendisleri, yenilenebilir enerji mühendisleri ve çevrimiçi öğrenim yöneticileri olarak sıralanabilmektedir (WEF, 2025b: 21).

				Rouhiainen (2016), gelecekte iş gücünün başarılı olabilmesi için sahip olunması gereken becerilere dikkat çekerek, bu yetkinliklerin sadece teknik bilgiyle sınırlı olmadığını vurgulamaktadır. Ona göre, bireylerin değişen iş piyasalarına ayak uydurabilmesi için öncelikle etkili problem çözme becerisine sahip olması gerekmektedir. Bu yetenek, karşılaşılan karmaşık durumlarda hızlı ve yaratıcı çözümler üretebilmeyi de içermek-tedir. Aynı zamanda yaratıcılık, sadece sanatsal alanlarla sınırlı kalmayıp iş süreçlerine yenilikçi yaklaşımlar getirme yeteneğini de kapsamaktadır. Bununla birlikte, hızla gelişen dijital teknolojilere uyum sağlayabilme ve bu teknolojileri etkin bir şekilde kullanabilme kapasitesi, gelecekteki mesleki başarı açısından kritik bir rol oynamaktadır. Rouhiainen ayrıca, girişimci zihniyetin önemine de değinmektedir; bu da bireylerin risk alabilen, fırsatları değerlendirebilen ve kendi işini kurabilme cesaretine sahip bireyler olarak şekillenmelerini ifade eder. Tüm bu vasıflar, dinamik 
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				ve belirsiz iş ortamlarında bireylerin daha esnek, üretken ve sürdürülebilir bir kariyer yolculuğu sürdürebilmeleri açısından temel nitelikler arasında yer almaktadır.

				Türkiye’de son yıllarda YZ konusunda önemli çalışma ve yatırımlar gerçekleşmektedir. 2021 yılında Cumhurbaşkanlığı Dijital Dönüşüm Ofisi Başkanlığı ile Sanayi ve Teknoloji Bakanlığı iş birliğinde “Ulusal Yapay Zekâ Stratejisi 2021-2025” yürürlüğe girmiştir. Türkiye’de YZ’nin gelişimi ve YZ ile küresel ölçekte değer üretmek için stratejik öncelikler belirlenmiştir. Bu stratejiler içerisinde işgücü kapsamındaki öncelikler; YZ uzmanlarını yetiştirmek ve alanda istihdamı artırmak ve yapısal ve işgücü dönüşümünü hızlandırmak olmuştur (CBDDO, 2021).

				Türkiye’de dijital erişimin genişlemesi ve belirlenen politikalarla, 2025 yılı ve sonrasında işgücü piyasası dönüşümünün hızlanması beklenmek-tedir. Türkiye’de faaliyet gösteren firmalar YZ, robotik ve enerji teknolo-jileri gibi teknolojilerin operasyonlarını dönüştürmesi beklentisindedir. Bu beklentiler, Robotik Mühendisleri, Yenilenebilir Enerji Mühendisleri ve Otonom ve Elektrikli Araç Uzmanları gibi mesleklerin ülkede en hızlı büyüyen meslekler olmasını sağlamıştır (WEF, 2025b: 74). Türkiye’de YZ kullanımının yaygınlaşmasıyla en çok iş kaybı yaşayan meslek ise muha-sebeciler ve denetçiler olmuştur (WEF, 2025b: 208). YZ muhasebe alanında manuel veri girişini azaltarak, insan kaynaklı hataları ortadan kaldırarak ve zaman tasarrufu sağlayarak muhasebecilere olan ihtiyacı azaltmıştır. Bu nedenle muhasebecilik mesleği yapan kişilerin yeni teknolojilere uyum sağlaması ve gerekli becerileri edinmesi önemlidir (Ucoglu, 2020: 17).

				SONUÇ

				YZ’nin işgücü piyasasına etkilerine ilişkin görüşler literatürde farklılık göstermektedir. Bu farklılıklar, yalnızca teknolojinin doğasından değil, aynı zamanda ülkelerin kurumsal yapılarından, ekonomik önceliklerinden ve demografik özelliklerinden de beslenmektedir. Fakat bu farklılıkların, ülkelerin ekonomik gelişmişlik düzeyi, işgücü arz ve talebinin niteliği, tek-nolojik altyapısı, teknolojik adaptasyon hızı ve bu alanlarda izlenen kamu politikaları gibi yapısal faktörlerden kaynaklandığı söylenebilir. Örneğin gelişmiş ekonomilerde YZ daha çok yüksek vasıflı işlerde tamamlayıcı bir rol üstlenirken, gelişmekte olan ülkelerde emek yoğun sektörlerde ikame etkisinin daha belirgin olabildiği görülmektedir. Bu çerçevede, YZ’nin is-tihdam üzerindeki etkilerinin tek boyutlu bir yaklaşımla açıklanamayacağı, aksine ülke bağlamına özgü koşullar dikkate alınarak farklı nedenler ve politika araçları üzerinden değerlendirilmesi gerektiği yönünde bütün-cül bir yaklaşımın desteklendiği görülmektedir. Bu yaklaşım, teknolojik 
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				değişimin yalnızca ekonomik sonuçlarına değil, aynı zamanda sosyal ve kurumsal etkilerine de odaklanmayı gerekli kılmaktadır. Bununla beraber YZ literatüründe yer alan birçok çalışma da bu görüşü paylaşmaktadır. Bu çalışmalar, YZ’nin istihdam üzerindeki etkilerinin kısa ve uzun vadede farklılaşabileceğine ve bu etkilerin sektörler arasında homojen olmadığına dikkat çekmektedir.

				Verimliliğin artırılması ve üretim maliyetlerinde düşüşü hedefleyen firmalarda YZ teknolojilerini kullanma amacı taşırken, çalışanlarını güç-lendirmek yerine onları ikame etme eğilimi gösterebilmektedir. Özellikle rekabet baskısının yoğun olduğu sektörlerde firmaların maliyet minimi-zasyonu odaklı stratejiler benimsemesi, otomasyon ve YZ teknolojileri-nin istihdam azaltıcı etkilerini daha görünür hale getirebilmektedir. Bu durum, kısa vadede firmaların kârlılığını artırsa da uzun vadede işgücü piyasasında nitelik uyumsuzluklarına ve sosyal maliyetlerin artmasına yol açabilmektedir.

				YZ’nin sektörel açıdan yatırımların gerçekleştiği alanlarda en çok geliş-tirilen YZ teknolojilerinin, ikame ettiği (ve edeceği) meslekler bulunmakla beraber alandaki birçok meslekte çalışan bireyleri de verimlilik ve üret-kenlik açısından geliştirebileceği ve işlerinde yardımcı olabileceği düşü-nülebilir. Özellikle sağlık, eğitim, finans ve mühendislik gibi alanlarda YZ teknolojileri, rutin görevleri otomatikleştirerek çalışanların daha yaratıcı ve analitik işlere odaklanmasına olanak tanımaktadır. İşlerde yardımcı olma ve çalışan çıktılarını geliştirme bu teknolojilerin olumlu yönlerindendir. Ancak bu olumlu etkilerin ortaya çıkabilmesi, çalışanların gerekli dijital becerilere sahip olmasına ve iş süreçlerinin bu teknolojilerle uyumlu şekilde yeniden tasarlanmasına bağlıdır. Fakat düşük vasıflı işgücünün otomasyon karşısında kırılgan hale gelmesi, gelir eşitsizliği ve işsizlik gibi sosyal sorunların derinleşmesine yol açabilmektedir. Bu kırılganlık, özellikle sosyal koruma mekanizmalarının zayıf olduğu ülkelerde daha ciddi toplumsal sonuçlar doğurabilmektedir.

				Bu nedenle, YZ’ye geçiş süreci yalnızca teknolojik adaptasyonla sınırlı kalmamalı, aynı zamanda güçlü bir sosyal politika çerçevesiyle desteklen-melidir. Bu çerçeve, teknolojik dönüşümün olumsuz etkilerini hafifletmeyi ve dönüşümden etkilenen bireylerin yeniden işgücü piyasasına entegrasyo-nunu sağlamayı amaçlamalıdır. Eğitim sistemlerinin güncellenmesi, sürekli beceri kazandırma programlarının yaygınlaştırılması, sosyal güvenlik ağla-rının güçlendirilmesi ve aktif işgücü piyasası politikalarının geliştirilmesi bu süreçte oldukça önemli bir rol oynamaktadır. Özellikle yaşam boyu öğrenme yaklaşımının benimsenmesi, bireylerin değişen işgücü piyasası koşullarına uyum sağlamasında önemli bir unsurdur. YZ’nin sunduğu fırsatlarla birlikte gelen riskleri dengeleyebilecek kapsayıcı ve uzun vadeli 
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				stratejiler geliştirilmediği durumda, işgücü piyasasında daha derin yapısal sorunlarla karşılaşmak muhtemeldir. Bu sorunlar, yalnızca istihdam düzey-lerini değil, aynı zamanda toplumsal refahı ve sosyal uyumu da olumsuz etkileyebilecektir. Bu nedenle, politika yapıcıların ve tüm paydaşların iş birliği içinde hareket ederek, insan merkezli bir teknoloji dönüşümünü öncelikli konular olarak değerlendirmeleri büyük önem taşımaktadır. 
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