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ETiK BEYAN SAYFASI

TURKIYE CUMHURIYETI
BANDIRMA ONYEDIi EYLUL UNIiVERSITESI

SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTU MUDURLUGU’NE

Bu belge ile bu tezdeki biitiin bilgilerin akademik kurallara ve etik ilkelere uygun
olarak toplanip sunuldugunu beyan ederim. Bu kural ve ilkelerin geregi olarak, ¢calismada
bana ait olmayan tiim veri, diislince ve sonuclar1 andigim ve kaynagini gosterdigimi ayrica

beyan ederim. (06/07/2023)

Betiil DEMIRCI AKINCI

Imzasi1



OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIiJITALLESME:
CALISANLAR UZERINE ETKISI

Betiil DEMIRCI AKINCI

Globallesen diinyada hizla gelisen teknolojik degisimlerin, hayatin her kesiminde
yerini aldig1 goriilmektedir. Teknolojinin bu sasirtan degisimi orgiitlerin islevlerini daha

etkin bir sekilde kullanmasini, istekten ¢ok ihtiyaca doniistiirmektedir.

Insan kaynaklar1 birimi 6rgiitlerde hem i¢ hem de dis miisteriye hizmet etmesinden
dolay1 yasanan teknolojik degisimlerde en aktif sekilde rol oynayacak birim olarak
orgiitlerde yerini almaktadir. Insan kaynaklari yonetiminde gerceklesen teknolojik
gelismeler Orgiitlerin rakiplerine karsi rekabet avantajini elinde tutmasini saglarken bu
gelismelerden faydalanmayan orgiitlerin ise rakiplerinin  gerisinde

kalacag1 ongoriilmektedir.

Insan kaynaklarindaki dijitallesmenin galisanlar iizerindeki etkisinin incelendigi
bu calismada veri toplama yontemi olarak yar1 yapilandirilmis gériisme (miilakat) teknigi
kullanilmistir. Katilimeilarin tecriibelerinden faydalanmak i¢in nitel aragtirma yontemi
desenlerinden fenomenoloji yaklasimi secilmis, toplanan verilerin analizi, i¢erik analizi
ile yapilmistir. Bu baglamda amagh 6rnekleme teknigi kullanilarak secilen katilimeilar 10
kisilik insan kaynaklar1 profesyonellerinden olugmaktadir. Katilimcilarla gerceklesen
miilakatta, insan kaynaklarinda yasanan teknolojik gelismeleri faydali bulurken insan
iligskilerinin ve insan kaynaklarindaki istthdamin azalmasini riskli buldugu sonucuna

ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler: Dijitallesme, insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Y&netiminde

Dijitallesme, Endiistri 4.0,



ABSTRACT

DIGITALIZATION IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT:
IMPACT ON EMPLOYEES

Betiil DEMIRCI AKINCI

It is seen that rapidly developing technological changes in the globalizing world
take their place in every part of life. This astonishing change in technology turns

organizations' use of their functions more effectively into a need rather than a desire.

Human resources units take place in organizations as units that will play the most
active role in the technological developments experienced because they serve for both
internal and external reasons in organizations. It is foreseen that the technological
developments acquired by human resources enable them to retain the competitive
advantage against the findings of the methods, while the structures that do not benefit from

these developments will lag behind what cannot be seen.

In this study, which examines the effect of digitalization in human resources on
employees, semi-structured interview technique was used as a data collection method. In
order to benefit from the experiences of the participants, the phenomenology approach
was chosen from the qualitative research method designs, and the analysis of the collected
data was made with content analysis. In this context, the participants selected using the
purposeful sampling technique consist of 10 human resources professionals. In the
interview with the participants, it was concluded that while they found the technological
developments in human resources beneficial, they found the decrease in human relations

and employment in human resources risky.

Keywords: Digitization, Human Resources, Digitalization in Human Resources

Management, Industry 4.0

ON SOz



Kiiresellesen diinya ile ¢aligma hayatinin da yeni bir yapilanmanin i¢ine girdigi
goriilmektedir. Bu yeni yapilanmada hem teknolojik gelismelere ayak uydurmak hem de
calisanlarin bu teknolojiye uygunlugunu degerlendirmek insan kaynaklarinin ana
gdrevleri arasinda yerini almaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde yasanacak dijitallesme
siirecleri ¢alisanlar1 bireysel etkilemesinin yani sira ayni1 zamanda bireylerin gelisimi ile

birlikte orgiitlerinde gelismesine biiylik katki saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin ¢alisanlar iizerine etkisinin
incelendigi bu calismada, oncelikle tez konusunu secerken isteklerimi g6z Oniinde
bulundurup bana yardimci olan giiler yiliziini ve samimiyetini esirgemeyen tez
danismanim, degerli hocam Dog. Dr. YASIN YILMAZ A tesekkiirii bir borg biliyor ve
stikranlarimi1 sunuyorum. Yine ¢alismamda konu, kaynak ve yontem agisindan bana
siirekli yardimda bulunarak yol gosteren manevi destegini her zaman {izerimde
hissettigim, ¢ok kiymetli hocam Dog. Dr. BETUL YILMAZ’A sonsuz tesekkiirlerimi
sunarim. Tezimin {iglincii boliimiinde, yontem kisminda tecriibeleriyle beni destekleyen
ve dikkat etmem gereken noktalarda ilgisi ve bilgisiyle bana yol gosteren degerli
hocalarim Dr. Ogr. Uyesi Emrah Utku GOKCE ve Dr. Ogr. Uyesi Bilal COSAN’A
tesekkiirii bir bor¢ bilirim. Tez yazim asamasinda kendi tecriibelerini sonuna kadar
benimle paylasan kiymetli arkadasim Ozgenur CAGLAYANKAYA YA vermis oldugu

desteklerinden dolay1 tesekkiirlerimi sunarim.

Gerek egitimim gerekse tezimin yazim siirecinde benden higbir zaman
maddi/manevi destegini esirgemeyen, her sartta ve kosulda yanimda olan, bu egitimi
almam konusunda beni sonsuz destekleyen yol arkadasim, degerli esim Cihan
AKINCI’YA sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum. Ve son olarak bu diinyadaki en biiyiik
servetim biricik oglum Yusuf Bartu AKINCI’YA varligiyla bana gii¢ verdigi i¢in sonsuz

tesekkiir ediyorum.
Betiil DEMIRCI AKINCI

Bandirma ve Savunma Tarihi
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GIRIS
Dijitallesmenin etkilerini cok daha fazla hissetmeye basladigimiz dordiincii sanayi
devrimi ile birlikte is giicii ve igyeri yapilarinda biiyiik degisiklikler yasanmaktadir. Bu
degisikliklere ayak uydurmak ve daha ¢evik bir ¢alisma seklini ortaya ¢ikarmak i¢in insan
kaynaklar1 yonetiminin calisanlarin potansiyellerini ortaya c¢ikaracagi yeni sistemler
uygulamasi gerekmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin gelisen teknolojiye
ayak uydurabilmesi ve calisanlarin tretkenligini artirabilmesi igin dijital sistemleri

uygulayacag bir kiiltiir olusturmasi 6nem arz etmektedir.

Gilintimiiz dijital diinyada orgiitlerin rakiplerine kars1 fark yaratabilmeleri, mevcut
pazarda hayatta kalabilmeleri igin teknolojiye ayak uydurmasi 6nem arz etmektedir.
Orgiitlerin rakiplerinin &niine gecebilmesinin en énemli yolu, teknolojik bilgiye sahip
olmasidir. Bilgi beraberinde teknolojik gelismeleri de getirecegi i¢in teknolojik bilginin
asil sahibi “insan kavramini” merkezinde tutmasi gerekmektedir. Insan1 merkezine alan
orgiitlerin basar1 adimlarini daha hizli atacagi 6ngoriilmektedir. Bu kapsamda orgiit i¢inde
insan kaynaklarina ¢ok fazla gorev ve sorumluluk diismektedir. Dijitallesmenin insan
kaynaklarindaki gelisimi ve Onemi Orglitlerin var olmasi agisindan da biiylik bir role

sahiptir.

* Calisgmanin birinci bdliimiinde, insan kaynaklari yoOnetimi kavrami
derinlemesine incelenmis, insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda ge¢cmisten
giiniimiize gelisim ile ilgili tanimlama yapilmistir. Insan kaynaklari
yonetiminin ilkeleri, islevleri politikalar1 gibi tanimlamalara yer
verilmistir. Insan kaynaklarinda ¢alismakta olan insan kaynaklari
gorevlilerin yetki ve sorumluluklarina yer verilmesinin disinda insan
kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmeye gecis ve dijitallesmenin Gnemi
hakkinda detayl bir bilgiye yer verilmistir.

* (Calismanin ikinci bolimiinde dijitallesme kavramlari derinlemesine
incelenerek geg¢misten gilinlimiize dijitallesmenin ilerleyisi hakkinda
detayli bilgilere yer verilmistir. Bu boélimde dijitallesmenin tanimu,
dijitallesmenin dontlistim siirecleri, Endiistri 4.0 hakkinda gelisimsel

detaylar aktarilmigtir. Bununla birlikte calisma yasaminda dijitallesme ve
1



insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme ile birlikte trend meslekler ve

uygulamalarda derinlemesine bir arastirma ile ¢aligmaya dahil edilmistir.

* Calismanin tgiincii boliimiinde ise Bursa’da faaliyetini siirdiirmekte olan
sektorel olarak birbirinden farkli 4 firmanin insan kaynaklar
profesyonelleri  ile  miilakat teknigi  kullanilarak  goriismeler
gerceklestirilmistir. Toplamda 10 sorudan olusan bu goériismede sektor ile
ilgili 4, insan kaynaklarinda dijitallesme ile de 6 soru sorulmustur.
Fenomenoloji yontemi ile gerceklestirilen bu goriismede katilimeilarin

alaninda uzman kisiler olmasi nedeniyle tercih edilmistir.

Bu calisma ile birlikte insan kaynaklarinda dijitallesme siireclerinin c¢alisanlar
tizerine olumlu ve olumsuz etkileri incelenmis ve bu baglamda literatiire katki saglamasi

hedeflenmistir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde, insan kaynaklarmin tanimi, insan kaynaklari
yonetiminin amaci, insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) gelisimi, insan kaynaklari
yonetiminin ilkeleri, insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri, insan kaynaklar1 yonetiminin
politikalari, insan kaynaklar1 yonetiminin gorev/yetki ve sorumluluklari, insan kaynaklari
yonetiminde dijitallesmeye gecis ve insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin 6nemi

hakkinda bilgilere yer verilmistir.

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami

Insan kaynaklar1 yonetimi; birgok arastirmacitya gore personel yonetimi
kavraminin daha ¢agdaslastirilmis sekli olarak goriilmektedir. Personel yonetimi, daha
cok kurum i¢inde ofis islerini yerini getirirken insan kaynaklari yonetimi; se¢me ve
yerlestirme, kariyer planlama siiregleri, organizasyonel gelisim uygulamalar1 gibi kisisel
gelisim siireclerini yonetmektedir. Geleneksel personel yonetimi yaklagimindan oldukga
uzak olan insan kaynaklar1 yonetimi, odagina “insan1” koyarak yepyeni bir bakis asist1 ile

orgiitlerde yerini almistir (Benli ve Sahin, 2004. 115).

1817 yilinda Springer tarafindan kullanilan “insan kaynaklar1 yonetimi kavrami1”,
1954 yilinda Peter Drucker’in “The Practise of Management” isimli eserinde “insan
kaynag1” ibaresi ile kullanilmistir. Peter Drucker eserinde yonetsel fonksiyonlari; isi
yonetmek, ¢alisan1 yonetmek ve yoneticileri yonetmek olarak ii¢ gurupta ele almistir.
Calisanlari, insan kaynagi olarak tanimlayan Drucker, bu kaynagin diger hi¢bir kaynakta
bulunmayan bir kaliteye sahip oldugunu, bu ylizdende diger kaynaklar ile
kiyaslanamayacaginin altin1 ¢izmektedir (Akkoyun, 2015. 50).

Insan kaynaklar1 ydnetimi (IKY); Istihdam, calisanlarin bireysel ve béliimsel
gelistirilmesi, ilerleyen zamanin ve gelisen teknolojinin c¢alisanlar ile uyumlu hale
getirilmesi, toplu sozlesmeler ve toplu pazarliklar, sendikal haklar gibi hizmetleri

karsilayan “personel yoOnetimi” kavrami zamanin ilerlemesiyle birlikte ihtiyaglar
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karsilayamaz hale gelmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise ilerleyen zamana uyum
saglayarak personel yonetimi yerine daha genis bir perspektif ve daha modern bir bakis
acis1 ile orgiitlerde yerini almistir. insan kaynaklar1 ydnetimi dinamik ve esnek bir anlays
ile kendini canli tutan bir sistem olarak rgiitiin ve ¢alisanlarin menfaatlerini gézetip ayni
zamanda gelisimlerini de takip eden bir yapi olarak varligini siirdiirmektedir. (Oge, 2017.

2).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili literatiirde birgok tanimlama yapildig
goriilmektedir. Bu kapsamdaki bazi tanimlamalar Tablo 1’de gosterilmektedir (Kodalak,

2021. 151.);

Tablo 1. iKY Tanimlar:

Yazar Yil Tammlama Sekli
Storey 1989 Insan kaynaklar1 yonetiminin felsefi ve ideolojik bir sekilde birbiriyle
baglantili oldugunu kabul ettigi gériilmektedir.
Palmer ve 1993 Insan kaynaklar1 ydnetiminin bircok hedefi dogrultusunda (kurum, kiiltiir,
Winter amag, verimlilik, is beklentisi gibi...) beklentiyi karsilamasini ifade ettigi

goriisiinii benimsemektedir.

DeCenzo ve | 1996 Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel ve kisisel gelisimin saglanmasi igin
Robbins gerekli olan motivasyon ve is giiciiniin teminini de i¢inde kapsayan bir
fonksiyon olarak goriildiiglinii benimsemektedir.
Mathis ve 1999 Insan kaynaklar1 yonetiminin drgiitiin amaglar1 dogrultusunda insan
Jackson yetenegini en etkili sekilde kullanilmasini ve verimliligin artirilmasini
saglayan bir olusum olarak ifade ettigi goriilmektedir.
Argon ve 2004 | Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitiin amaglar dogrultusunda insan kaynaginin
Eren elinde bulundurdugu maddelerin sistemli ve verimli bir sekilde yine drgiitiin
menfaatlerine fayda saglamasina yonelik yonetimsel doniistimii ifade ettigi
goriilmektedir.
Barutgugil 2004 Insan kaynaklar1 yonetimi bir 6rgiitiin icerisindeki en degerli varlig1 olan

calisanlari en etkili ve stratejik sekilde yonetilmesini saglayan bir olusum
olarak ifade ettigi goriilmektedir.

Armstrong 2006 Insan kaynaklar1 yonetimi bir rgiitiin en degerli varlig1 olan calisanlarin
basarilarina stratejik ve kolektif basarilarina katkida bulunmasini saglayan
bir olgu olarak ifade etmektedir.

Uyargil 2008 Insan kaynaklar1 yonetimi bir drgiite ve cevreye yasalara da uyacak sekilde
faydali calismalarinin tamamini ifade ettigi goriilmektedir.

Bingol 2016 | Insan kaynaklari yonetimi drgiitiin performans ve verimliligini artirmak igin
bircok uygulamayi i¢inde barindirmaktadir. Bu uygulamalar drgiitler
arasinda rekabet avantaji olusturmakla birlikte is gdrenlerin menfaatlerinin
de korudugunu ifade etmektedir.

Kaynak. KODALAK, O. (2021) “Insan Kaynaklar1 Y6netim Uygulamalariin Kurumsallasma Uzerindeki
Etkisinde Uluslararasilarsa Cabalarinin Aracilik Rolii. Otomotiv Sektoriinde Faaliyet Gosteren Aile
Isletmelerinde Bir Arastirma”, Yaymlanmuis Doktora Tezi, Necmettin Erbakan Universitesi S.B.E.
Konya., ss. 151.




Insan kaynaklar1 kavrami (iK), sirketin kurumsal hedeflerine ulasabilmek icin
kullandiklar1 beseri kaynaklar olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram, bir kurumun en {ist
kademesinden en alt kademesine kadar tiim calisanlar1 kapsamaktadir (Tunger, 2012
.203). Insan kaynaklar1 yonetimi ise sirketin stratejik hedeflerine ulasabilmesi igin
kullanmis olduklar1 insan kaynagina hizmet eden bir unsur olarak karisimiza ¢ikmaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi her kosulda insan1 odagma almakla birlikte drgiitiin disinda

bulunan firsat ve is giiclinli de temsil etmektedir. (Kodalak, 2021. 149).

Insan kaynaklar1 yonetiminin teknolojik gelismeleri takip ederek gelistirdigi
uygulamalar ve stratejiler sayesinde, rakipleri arasinda rekabet avantajini elinde tutarak
orgiitliin bagsarisina katki saglamaktadir. Teknolojik gelismelerin artmasiyla birlikte insan
kaynaklar1 yonetiminde etkilendigi alanlarin sayis1 da artmaktadir. Insan kaynaklari

yonetimini etkileyen alanlar asagidaki gibi siralanmistir (Oge, 2022. 8).

+ Kiiresellesme: Orgiitlerin, kiiresellesme ile mevcuttaki varliklarin1 koruyabilmek
ve diger tiim orgltler ile rekabete girebilmek adina, insan kaynaklari yonetim
uygulamalarin1 daha canli tutmak ve fark yaratan yenilikler ortaya koymak
zorunda kaldig1 goriilmektedir.

+ Kalite ve toplam Kkalite yonetimi: Orgiitlerin iiretmekte olduklar1 mal ve
hizmetlerin iiretim siireglerini is yapis sekillerini ¢alisanlar gelistirmektedir.
Calisanlarin yetenek ve becerilerinden olusan bilgi sermayeleri ise oOrgiitiin
performansini artirmak ic¢in kullanilmaktadir. Bu acidan bakildiginda toplam
kaliteyi artirmakta insan faktorii 6nemli bir yere sahiptir. Calisanin performansi ve
gelisimini  merkezinde bulunduran insan kaynaklari yOnetim sistemi
uygulamalarinin toplam kaliteye ulasabilmek adina orgiitler i¢in oldukca
Oonemlidir.

« Sosyal durum: Insan kaynaklar1 ydnetimi, érgiit caliganlarini; dil, din 1rk, renk,
cinsiyet, yas, siyasi bakis acisi, milli ve kiiltiirel degerleri, saglik ve bedensel
farkliliklarini ayirt etmeksizin, sadece yetenek ve becerilerini kullanmasi yoniinde
uygulamalar gelistirerek, orgiite katki saglamas1 6nem arz etmektedir.

* Yiiksek performansh is (cahsma)sistemleri: Orgiitler rakipleri ile rekabet

edebilmek adina calisanlarin performans ve yetkinliklerini 6lgmek zorundadir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi ise ¢alisanlarin yetkinliklerini &lgerek uygun kariyer
planlart ¢izmektedir. Bu sayede calisanlar yetenek ve teknolojik gelisimlerine

uygun birimlerde ¢alisarak verimliligin artmasina katki saglamaktadir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi incelendiginde iki alana daha fazla agirhk verildigi
gorilmektedir. Bunlar, is giicii ile 6rgiitiin hedeflemis oldugu gelisimlerin ger¢eklesmesi
ve calisanlarin mevcut Ozelliklerini inceleyerek potansiyellerin ortaya ¢ikarilmasi,
bireylerin mesleki anlamda gelistirilmesi oldugu gériilmektedir (Canman, 2000. 64). Insan
kaynaklar1 yonetiminde, bireylerin tecriibe ve yetkinliklerinden faydalanirken orgiitiin

hedeflerinin maksimum seviyeye ¢ikarilmasi planlanmaktadir (Morkog, 2020. 16).

Insan kaynaklari yOnetimi insam1 odagma alarak yiiksek kalite ve yiiksek
performans: hedefleyen bir yap1 olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Insan kaynaklari
yonetiminin amaclarin1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Calik ve Sehitoglu, 2006.

2)

«  Orgiit hedeflerinin, ¢alisanlarin is giicii ve performanst ile kazanilmasi,

* (Calisanlarin mevcut potansiyeli ve kisisel basarisi, Orgiitin menfaati ig¢in
kullanilmasi,

«  Orgiit ve ¢aliganlarin performans ve verimliginin yukar1 ydnde ivme kazanmasinin
hedeflenmesi/gergeklestirilmesi,

« Insan kaynaklar1 uygulamalari ile 6rgiit kiiltiiriiniin olusturulmast,

* (Calisanlardan daha yiiksek bir performans elde etmek adina orgiitiin kaynaklarini,
bireylerin gelisimi yoniinde kullanilmasz,

» Orgiit i¢i sinerji yaratarak calisanlarin potansiyellerini ortaya cikartabilecek
ortamlarin hazirlanmasi,

«  Orgiit calisanlarmin performansini artirmaya yonelik kosullarin saglanmast,

* (Calisan performansini artiracak yeni tesviklerin ortaya konulmasi (esnek ¢alisma,
takim ¢aligmasi...gibi)
Hangi birim ve departmanda olursa olsun orgiit sinirlar1 icinde herkes insan

kaynaklar1 uygulamalarindan faydalanmaktadir. Insan kaynaklari ydnetimi, calisanlarin
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ise alimiyla baslayan seriiveninden itibaren, ¢alistig1 siire ve emeklilik zamanina kadar ki
tim siirecinde bulunmakta ve takibini yapmaktadir. Ayrica bireylerin calistigi siire
boyunca performansini artiracak, sirketin menfaatlerine katki saglayacak tiim insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarim dinamikte tutmasi gerekmektedir (Ogiit ve Digerleri,

2004. 280).

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin yapmis olduklari iste, degerli olmalarina
onem vermektedir. Clinkii ¢alisanlar, kendilerini iiretim araci olarak gérmeleri durumunda
orgiite bagliligin1 kaybedebilir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bu kapsamda bireylerin hem
degerli oldugunu gosterip hem de yeteneklerini Orglitiin menfaati i¢in kullanilmasini
saglayarak, calisanlarin performansinin artmasina katki saglamaktadir (Erdem, 2004. 38).
Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiit i¢inde is stratejilerinin gelistirilmesi ve orgiit kiiltiiriiniin

calisanlara uygulanmasi agisindan da kilit bir rol oynamaktadir (Sariyildiz, 2021. 155).

Etkili insan Giicii Kaynag Olusturmak

e insan kaynagi planlamasi
e isanalizi

¢ ihtiyaglarin belirlenmesi
e Segme veise alma

Etkili Bir insan Giicii Etkili Bir insan Giicii
Kaynagini elde Tutmak Kaynagini Geligtirmek

e Performans e Egitim-gelistirme

degerlendirme e Kariyer yonetimi

e Ucret e Performans

e Sosyal haklar yonetimi

e Endustriiligkileri

* |se sonverme

Sekil 1. IKY Amaclan
Kaynak. BARUTCUGIL, I. (2018) Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 15. bs., Istanbul,
Kariyer Yayincilik.ss.29.

Insan kaynaklar1 yonetimi hem orgiitii hem de ¢alisam koruyan birlestirici bir
kopri niteligi tagimaktadir. Her iki tarafinda birbiri ile uyum i¢inde ¢alismasini saglayacak

yapiy1 kurmak insan kaynaklarinin temel prensibi olarak goriilmektedir. Orgiitiin i¢inde
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bircok alana ve yapiya hizmet eden insan kaynaklari biriminin en temel gorev ve

hedeflerini ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Akin ve Colak, 2012. 85).

«  Orgiitiin birimleri arasinda sinerjinin olusturulmasini saglamak,
+  Orgiitiin tiim birimlerinin kendi i¢inde basarili bir iletisim kurmasina katkida

bulunmak,

»  Ogzellikle ¢alisanlarin 6rgiit menfaatlerini 6n planda tutacak kurum kiiltiiriiniin
benimsenmesi yoniinde ¢alismalara agirlik vermek, telkinde bulunmak,

Orgiit i¢inde kisisel performansin artmasi yoniinde egitimleri organize etmek,
calisanlara 6zel egitim kataloglar1 planlamak,

» Orgiitiin menfaatleri dogrultusunda calisanlarin  &neri  ve sikayetlerini
degerlendirmek ve bunlar ile ilgili aksiyonlarda bulunmak,

+  Orgiit icinde higbir calisan ayirt edilmeksizin, etik kullara uygun sekilde hareket
edilmesini saglamak,

Orgiit icinde 6diil ve cezalarin konum ve mevki gdzetmeksizin tiim ¢alisanlara esit
sekilde uygulamak,

» Egitim ve gelisim siire¢lerini stirekli canli tutulmak,

+  Orgiitteki birimler arasindaki iletisim performansini saglamak,

* Bugiin ve ileride kullanilabilecek orgiit kiiltlirlinlin olusturulmasinda ve
devamliliginin saglanmasi konusunda ¢aligmalar yapmak,

* Tiim Calisanlarin potansiyellerinin ¢ikarilmasini ve kariyer planlarinin ¢izilmesini
saglamak,

+  Orgiitte calisanlarin 6zliik evraklarinin saklanmasi, giincellenmesi ve istenen tiim
belgelerin temin edilmesi konusunda canli bir arsiv olusturmak,

* (Calisan ve oOrgiit hedeflerinin tek bir amag¢ ugruna doniisebilmesini saglamak,

* Kurumsallasma yolunda siirekli c¢alismalar gerceklestirmek ve olusabilecek
risklere kars1 hazirlikli olmak,
Yukaridaki ifadelere bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimi orgiitiin ve bireyin

menfaatlerini g6z dniinde bulundurarak performansin ve gelisimin olmazsa olmasi olarak
orglitlerde yerini almaktadir. Ayrica orgiitlerin tiim alanlarim1 direk ya da dolayl olarak

etkiledigi goriilmektedir (Akin ve Colak, 2012. 85).



1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi

Insan kaynaklari ydnetimi ilk olarak 19.yy. sonlarinda ve 20.yy. baslarinda
personel yonetimi adi altinda karsimiza c¢ikmaktadir. I. Diinya savasi doneminde
Taylorizm ve is¢i refah akimlari, Endiistri ve psikoloji alanlar1 ile birlesmistir. Buna bagl
olarak, personel yonetiminde baz1 yeniliklere gidilmis ve ise alma, segme ve yerlestirme,
performans sistemi gibi teknikler gelistirilerek “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavraminin
ilk temelleri atilmistir (Eroglu, 2016. 182). Endiistri devrimi ile toplumun ihtiyag ve
beklentilerinde biiylik degisiklikler goriilmesi ile birlikte insan kaynaklari yonetimi de
hizl1 bir doniisiim i¢ine girmistir. Endiistri devrimi, insan kaynaklari siireglerinde bir¢ok
yenilik, gelisim ve degisimi beraberinde getirmistir. Bu gelisim ve degisimleri

Sekil.2’deki gibi siralamak miimkiindiir (Kogak, 2015. 52).

* Personel yonetimi (Endiistri devrimi-1980)
+ Insan kaynaklari yonetimi (1980-1990)

» Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi(1990-giiniimiiz)

Resmi Unvanlar Refah Personel (| Personel Personel/insan insan Kaynaklar Stratejik insan
Memuru || Yoneticisi Madard || Kaynaklan Madard Madard Kaynaklarn Madurd
Asamalar Calisan idare Personel Personel/insan insan Kaynaklar Stratejik insan
Refahi Personeli || Yonetimi ||Kaynaklan Yonetimi Yonetimi Kaynaklan Yonetimi
Yillar
[ 1900 |[1920-1930 || 1940-1960 || 19701980 || 1990 || 2000 |

Sekil 2. IKY Tarihsel Gelisim Asamalar:

Kaynak. GUR, Y. E.; C. AYDEN, A. YUCEL (2019) “Yapay Zekd Alanindaki Gelismelerin insan
Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi”, Firat Universitesi [iBF Uluslararas: iktisadi ve idari Bilimler Dergisi,
Cilt 3, Say1 2, ss. 137-158, ss.142.

Personel yonetimi (PY) (Endiistri devrimi-1980). 1768 yilinda James Watt’in
“buhar makinesini” icat etmesi ile Endiistri devrimi baslamistir. Ik orak Ingiltere’de
baslayarak tiim Avrupa iilkelerinde devam eden fabrikalagsma siiregleri ile birlikte {lirlinler
bir yerden bagka bir yere taginarak kentlesme baslamis ve buna bagli olarakta is¢i sinifinin
dogusu ortaya ¢ikmustir. Is¢i kavramimmin ortaya cikmasi ile birlikte personel yonetimi

kavramu, orgiitlerde ¢alisanlarin daha adil ve insancil bir ortamda ¢alismasina, isverenlerin
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de esit bir tutum sergilemesine olanak saglamistir. Ayrica PY calisanlarin menfaatleri ve

0zliik haklarinin da korunmasinda 6nemli bir yere sahip olmustur (Cetinel, 2003. 184).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) (1980-1990). 1930’lu yillarda, drgiitlerin i¢inde
uzmanlik gerektiren durumlarin 6nemi artmis ve II. Diinya savast gibi olagan {istii
geligsmeler karsisinda da personel yonetiminin yetersizligi gézlemlenmistir. Yasanan bu
gelismeler neticesinde de insan kaynaklari yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir. Donemin
Onemli arastirmacilarindan Taylor, yapmis oldugu c¢alisma ile ortaya c¢ikan insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimine biiylik bir katki saglamistir.1940-1950 yillarinda
calisanlarin yasal haklar {izerine yapilan yeni ¢aligmalar ile de insan kaynaklar1 yonetimi,
orgiitlerde daha 6nemli bir yere sahip olmustur. 1980 yillarina kadar devam eden personel
yonetimi, 1980 yillarindan sonra yerini insan kaynaklar1 yonetimine devretmistir. PY’de
calisanlar bir maliyet unsuru olarak goriilityorken insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢aliganlar
maliyet unsuru olmaktan ¢ikmistir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin performanslari, rakiplerine
kars1 bir rekabet avantaji olarak goriilerek kisisel gelisimleri iizerine de yatirimlar

yapilmaya baglanmigtir (Ozgan, 2021. 9).

Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi (SIKY) (1990-giiniimiiz). 1990’dan sonra
stratejik insan kaynaklari yonetimi her ne kadar personel yonetimi ve insan kaynaklari
yonetiminin devami gibi goriinse de bu iki kavramdan ¢ok daha bagimsiz bir yap1 olarak
ortaya ¢cikmistir. Bu yapida, orgiitiin amaglarina ulagsmak i¢in stratejik yaklagimlar ele
alinmaktadir (Cingdz, 2011. 32). SIKY’nin, personel ydnetimi ve insan kaynaklari

yonetiminden farkini agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Goktas Kulualp, 2015. 105).

*  Orgiitiin zorlu siireclerini 6zgiin ve radikal fikirler bularak daha kolay ¢dziime
kavusmasini saglamaktadir.

Orgiitiin hedef ve amaclar1 igin tiim insan kaynaklar siireclerinde yol haritas
cizmektedir.

« 1KY uygulamalar ile orgiitiin hedef ve stratejilerine ulasilmasinda biiyiik rol
oynamaktadir.

*  Orgiit icindeki tiim departmanlarin goriis ve tercihlerini alarak fikir zenginliginin

olugsmasini saglamaktadir.
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* Uzun dénemde stratejilerin olusturulmasi i¢in iist yonetim sec¢im siireclerinde kilit

rol oynamaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi ve insan kaynaklar
yonetiminin arasindaki farkliliklar zaman ilerledik¢e daha ayrintili bir sekilde ortaya

cikmistir. Bu farklar Tablo.2. kronolojik olarak gosterilmektedir.

Tablo 2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Evreleri (IKY ve SIKY
arasindaki iliskilendirme seviyeleri)

Ozellikler iliski Tiirii
Yonetsel Tek Yonlii Cift Yonlii Biitiinlestirici
ik’ ya Baks Insan maliyet | Insanesnek bir | Insanisletme igin | Insan isletme icin 6nemli
unsurudur degiskendir o6nemli bir bagari bir basar1 faktoriidiir ve
faktoridiir insana yatirim
yapilmalidir
ik Gereklidir Planlarin Isletme icin Orgiit icin kritiktir
Fonksiyonuna fakat gider uygulanmasinda gereklidir
Bakis unsurudur yardimct
kaynaktir
ik Fonksiyonel Operasyonel ik Stratejik ortak Hem formel hem de
Yoneticisinin yOnetici ve uzmant enformeli olarak {ist
Temel Rolii idareci yonetim ekibinin
ayrilmaz liyesidir
ik Etkili program Isletme Isletme planlariile | Isletme meselelerinin
Fonksiyonunun yonetimi hedeflerini uyumlu IK cogunda veri saglayici
Temel Rolii gergeklestirmek stratejisinin uzman
icin IK gelistirilmesi ve
programlarinin uygulanmasi
ve sistemlerinin
gelistirilmesi
ik Fonksiyonu Maliyetleri | Etkili bir strateji | Strateji gelistirme | Orgiite uzun dénemli etki
icin minimize uygulamak ve uygulamada IK
Performans etmek girdisinin kalitesi
Kriteri

Kaynak. Karen A. Golden; Vasudevan Ramanujam; “Between a Dream and a Nightmare. On The
Integration of The Human Resource Management and Strategic Business Planning Processes”, Human
Resource Management, Vol. 24, No. 4, 1985, ss. 438.

Tablo 2°de verilen stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin evrelerine kronolojik
siraya bakildiginda personel yonetiminin stratejik insan kaynaklari yonetiminin evrilme

siirecinde bireysel sermayenin zaman i¢inde daha fazla 6nem kazandigi goriilmektedir. Bu

11



yeni yapida Orgiitiin hedeflerinin istenen noktaya ulasmasinda, bireysel basarilarin ve
bireysel sermayenin énemi vurgulanmaktadir. Orgiit i¢inde calisanlar, bir gider olmaktan
cikarak oOrgiitlin amaclarina ulagsmak icin kilit nokta oldugu ve yatinm araci olarak

goriilmesi gerektiginin alt1 ¢izilmektedir (Giirbiiz, 2011. 399).

1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri

Insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerinin en &nemli amaci; orgiit kiiltiiriiniin
stirekliligini saglamak ve siirdiiriilebilir olmasidir. Ayrica istenilen hedefe ulasmay1
saglayan itici bir gii¢ olarakta karsimiza ¢ikmaktadir (Aykag, 1999. 16). Orgiitlerin bazi
ilkeleri benimsemesi ve bunlarin siirekliliginin saglanmasi, Insan kaynaklar1 ydnetiminin
oncelikli hedefleri arasinda yerini almaktadir (Akyiiz, 2006. 66). Ayn1 zamanda ilkelerin
orgiit icinde var olmasi, her seviyede calisan bireyler icin esit karar verilmesine kolaylik

saglamaktadir (Kalipg1, 2014. 6).

Daha giiclii ve etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi igin gerekli olan ilkeleri

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

« VYeterlilik ilkesi: Yeterlilik ilkesi, tim pozisyonlar ve gorevler i¢in en yetkin ve
donanimli kisinin ise alinmasini ifade etmektedir. Ise alimi yapilan galisanlardan,
calisma stiresi boyunca en yiiksek performansin alinmasi yoniinde uygulamalarin
da hayata geg¢irilmesini ifade etmektedir (Beser, 2021. 24).

» Kariyer ilkesi: Yeterlilik ilkesi ile ise alinmis ¢alisanlarin kariyer planlarinin
cizilerek daha uzun vadede orgiitte kalmasi i¢in yapilan calismalar1 ifade
etmektedir. Kariyer planlarinin olusturulmas1 ise terfilerde c¢alisanlarin
degerlendirilmesi gibi kariyer yolculugunda yol haritalarmin ¢izilmesini katki
saglamaktadir (Beser, 2021. 24).

* Esitlik ilkesi: Esitlik ilkesi kavramai; kisilerin dil, din, 11k, renk, cinsiyet ayrimina
bakilmaksizin tiim hak ve Ozgiirliikklerden esit sekilde faydalanmasini temsil
etmektedir. Kariyer firsatlarinda bireylerin ayirt edici 6zellikleri goz ardi edilerek
yetkinlik ve becerilerine gore tim haklardan esit sekilde faydalanmasini ifade

etmektedir (www.halkbankkobi.com.tr, Erisim.18.10.2022).
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Giivence ilkesi: Giivence ilkesi kavrami; orgiitte ¢alisan bireylerin tiim haklarini
gozeterek yapmakta oldugu isi koruma altina almak ve isin devamliligini saglamak
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit icindeki en alt ve en iist diizeyde calismakta
olan tim bireyleri kapsamaktadir. Bu ilke, calisanlarin, yasam giivencesini,
ekonomik giiciinli ve bulunduklar sartlarin korunmasini amaglamaktadir (Tortop
ve Digerleri, 2013. 71).

Siniflandirma ilkesi: Siniflandirma ilkesinin temel amact; orglit i¢inde yapilan
gorev ve sorumluluklarin kriterlere gére gruplanmasi seklinde yorumlanmaktadir.
Bu gruplandirmalar, gorev ve sorumluluklarin dogru bir sekilde yerine
getirilebilmesi agisindan 6nem arz etmekle birlikte orgiitiin beklenti ve amaglarina
gore de degiskenlik gdsterebilmektedir. Ornegin riitbe ve kadro smiflandirmasi
gibi... (Giinay Anag, 2022. 80).

Acikhk ilkesi: Aciklik ilkesi, insan kaynaklari uygulamalarinin en 6nemli
ilklerinin basinda gelmektedir. Bu ilke, calisanlara o6rgiit icinde verilen kararlara
katilabilme, bilgi alma, siireclere miidahil olma firsati tanimaktadir. Ayni
zamanda, calisanlarin orgiit icinde verilmis kararlara dahil olmasini da olanak
saglamaktadir. Agiklik ilkesi ile orgiit ve calisanlar arasinda onemli bir bag
olugmaktadir (Mercin, 2005. 131).

Gizlilik ilkesi: Gizlilik ilkesi insan kaynaklari yonetimi tarafindan uygulanmasi
gereken dnemli konularin basinda gelmektedir. Insan kaynaklari yonetimi hem
orgiitiin hem de calisanlarin kisisel verilerini korumak ve saklamakla gorevlidir.
Ayni zamanda, Orgiit dist iliskilerde bu bilgilerin paylasilmasinin 6niine
ge¢mektedir. Onay ve beyanin olmadigi durumlarda, kisisel verilerin ikinci
sahislar ile paylasilmasina miisaade etmemektedir (Unsalan ve Simseker, 2014.
45).

Esneklik ilkesi: Orgiit politikalari, kendi yapisi icinde alinmis yeni kararlara,
anlik olusan gelismelere acik olmas1 gerekmektedir. Orgiitiin degisen ve gelisen
olaylara kars1 yeniden sekil almasi ve organize olmasi, calisanlar tarafindan

giivenli olarak yorumlanirken siirekli fikir degistirmesi, bir olay karisinda net
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durus sergilememesi durumunda c¢alisanlar tarafindan gilivensiz bir politikanin
uygulandig: diisiincesi olusabilmektedir (Serinkan, 1995. 37).

» Bilimsellik ilkesi: Bilimsellik ilkesinde orgiit i¢inde bir¢ok alanda yapilan
teknolojik ve bilimsel gelismeler bulunmaktadir. Bu gelismelerin bilgi olarak
orgiite kazandirilmasi, sirketin vizyon ve misyonunun belirlenmesi agisindan
onem arz etmektedir. Bu ilke, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda,
teknolojik gelismeler agisindan 6nem arz etmektedir (Ispir ve Yesil, 2020. 190).

* Verimlilik  ilkesi:  Verimlilik  ilkesi  verimlilik=¢ikti/girdi  seklinde
gosterilmektedir. Yani emegin iiretim {izerindeki oranini temsil etmektedir. Is
giicli lizerine verimlilik ilkesi degerlendirildiginde ise; bireylerin yetkinliklerinin
en Ust seviyeye ¢ikartilarak orgiitiin amaglari i¢in kullanilmasini ifade etmektedir.
Bu politikalar sayesinde verimliligin istikrarli bir sekilde devam etmesine katki

saglamaktadir (Www.iienstitu.com.tr, Erisim.18.10.2022) Verimlilik ile rekabet

giiciiniin artiritlmasi rgiit i¢in hayati 6nem arz etmektedir (Sabuncuoglu, 2018. 5)
« Insana saygi ve deger verme ilkesi: insan kaynaklari yonetiminin, 6rgiit icinde
hem ¢alisan hem isveren hem de miisteri kitlesi ile olumlu iletisimde bulunmasi
ve bu iligkiyi siirdiirmesi olduk¢a 6nemlidir. insana sayg1 ve deger verme ilkesi,
olumlu yonetildiginde kuruma kars1 aidiyet duygusu, baglilik ve performans
artarken olumsuz yonetilmesi durumunda ise; Orgiitsel baglanmada kopukluklar,
orgiite deger vermeme ve c¢alisanlarda ruhsal ¢okiintiilerinde yasanmasi muhtemel
goriilmektedir (Findikg1, 2012. 59).

* Yetistirme ve gelistirme ilkesi: Yetistirme ve gelistirme ilkesi, orgiitte saglanan
egitim ve gelisim programlar1 sayesinde bireylerin kendilerini daha degerli
hissetmelerine olanak saglamaktadir. Yetistirme ve gelistirme ilkesi, motivasyon
ve ise olan baglilik duygularini artirirken ayni zamanda orgiitiin uzun vadede

planlar yapmasina olanak saglamaktadir (Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012. 121).

1.5. insan Kaynaklar1 Yénetiminin islevleri

Insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitiin basar1 elde edebilmesi i¢in uygulamasi
gereken bazi kurallar bulunmaktadir. Bu kurallar 6rgiitiin hem ileriye doniik uzun vadede

ayakta kalabilmesine fayda saglamakta, hem de calisan bireylerin Orgiit i¢indeki
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kariyerleri ile ilgili geleceklerini gorebilmesi agisindan dnem arz etmektedir. Bir¢ok bilim
insan1 IK'Y islevlerine iliskin calismalarda farkli tanimlamis ve yorumlarda bulunmustur.

Bunlardan bazilar1 asagidaki gibidir (Karaca, 2009. 12).

Taymaz’a gore insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini asagidaki gibi siralamak

mimkiindiir (Taymaz, 2007. 22);

. Orgiitiin amag ve politikalarinin net olmasini saglamaktadir.
. Orgiitiin ~ vizyonuna  uygun yeni calisma modellerinin
olusturulmasini saglamaktadir.

. Orgiit igindeki tiim birimlerin, orgiitiin vizyonuna uygun yetkinliklerin
tanimlanmasini ve belirlenmesini saglamaktadir.

. Orgiit icindeki is analizlerinin yapilmasi, planlanmasi ve standardizasyonunun
gerceklesmesini saglamaktadir.

. Orgiit igindeki gorev tanimlarini, yapilan is analizlerine gére olusturup, sistem
icinde etkin kullanilmasini saglamaktadir.

. Orgiite alim yapilacak is giiciiniin analiz edilmesi ve ise alimdaki tiim
stireclerin planlanmasini saglamaktadir.

. Orgiit igindeki insan ile ilgili tiim stratejileri hazirlamaktadur.
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Ise alim talepleri dogrultusunda personel ihtiyacini karsilamak icin ilanlarin
acilmasi 6n miilakatlarinin yapilmasi ve siizgegten gecirilmesini saglamaktadir.

. Acik pozisyonlar i¢in aday se¢gmek/yerlestirmek ve calisma siireci i¢inde
egitim ve organizasyonel gelisimi takip etmektedir.

. Calisanlarin tiim 6zliik haklarinin saglanmasi, aylik puantaj kontroli, adli ve
yasal tiim siire¢lerin giincel ve canli bir sekilde takibini saglamaktadir.

. Calisanlarin i tatmininin saglanmasi, motivasyonunun yiikselmesi igin
motivasyon artirict ¢aligmalar yapmaktadir.

. Is etigi ilkelerinin uyulmas: ve orgiit icindeki iliskilerin daha iyi bir seviyeye
ulasmast i¢in gelistirici ve katki saglayict c¢alismalarin siirekliligi
saglanmaktadir.

. Orgiitiin vizyon ve misyonuna uyum saglayacak, kiiltiiriin ¢ok daha ileri
seviyeye ¢ikmasina yardimci olacak orgiit ikliminin gelistirilmesi yoniinde
calismalar gerceklestirmektedir.

s Orgiit calisanlarmin performanslarmin daha yiiksek bir seviyeye ¢ikmasi i¢in
cesitli sistemler gelistirmek ve bu sistemlerin uzun vade de ¢alisabilir durumda
olmasini saglamaktadir.

. Orgiitiin gelisimsel ve yonetimsel uygulamalarini hazirlamak ve hazirlanan bu
uygulamalarin devamliligini saglamaktadir.

Palmer ve Winters ’a gore ise insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Palmer ve Winters, 1993. 29);

. Orgiit politikalarinin olusturulmast,

. Stratejik planlarin olusturulmasi,

. Ise alim, segme ve yerlestirme islemlerinin gergeklestirilmesi,

. Ucret ve 6deme ile ilgili siireglerin yapilmasi,

. Bordro siireclerinin hatasiz bir sekilde yiiriitiilmesi,

. Organizasyonel gelisimin saglanmasi,

. En alt birimden en iist birime kadar calisan tiim bireylerin egitim ve

gelisiminin saglanmast,
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Etik ilkelere uygun siireglerin yiiriitilmesinin saglanmasi ve takibinin

gergeklestirilmest,

Calisanlar ile etkili iletisimin saglanmasi,
Orgiit igindeki tiim birimlerin birbirleri ile etkili iletisime ge¢mesinde aracilik

edilmesi,

Calisan ve orgiit giivenliginin saglanmasi (kisisel verilerin korunmast),
1.5.1. Is analizi

Sanayi devrimi ile birlikte teknolojik gelismelerin ¢aligma hayatinda daha fazla
yer aldigi goriilmektedir. Bu gelismeler yapilan is siireclerinde, gorevde, yetki ve
sorumluluklarda yenilikler ve farkliklar olusturmaktadir. Is analizi, teknolojinin is
hayatina girmesi ile iglerin yeniden degerlendirip analiz yapilmasina ve Orgiitiin
performansinin daha iyi bir seviyeye ¢cikmasina olanak saglamaktadir. Is analizi, degisen
ve gelisen teknolojiye karsi, yapilan igleri inceleyerek mevcut durumu giiniimiiz
kosullarma getirmektedir (Celikten, 2005. 129) Is analizi, 6rgiit icinde isin daha planli ve
stirekli giincel kalmasini saglayan bir sistem olarak insan kaynaklari yonetimi i¢inde
yerini almaktadir (Erigii¢ ve Tekes, 2003. 25). Is analizleri sayesinde, elde edilen bilgiler
ile isin g¢ercevesi ¢izilmektedir. Bu cergeve sayesinde isin tanimi, gereklilikleri ve igin

onemi gozlenmektedir (Arag ve Yenel, 2005. 68).

Is analizi ile ilgili literatiirde birgok tanim mevcuttur. Bunlardan bazilar1; (Koklii,

2018. 122).

Orgiit i¢inde yapilacak isler ile ilgili, bilgilerin toplanip analiz edilerek hem
ekonomik hem de en kisa siirede ortaya ¢ikmasi i¢in yapilan ¢alisma teknikleri
olarak tanimlanmaktadir.

+ s analizi, isi nitelik ve niceliklerine gore smiflandirarak en dogru sekilde analiz
eden ve gerekliliklerine gore degerlendiren islem bigimi olarak tanimlanmaktadir.

+  Orgiitiin vizyon ve misyonunu paydaslari ile ayn1 seviyeye getirmek, bununla
birlikte 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in ¢ézlimler gelistirerek Orgiitiin menfaat

ve ilerlemesini benimseyen bir teknik olarak degerlendirilmektedir.
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s analizi, érgiitiin misyonuna ulasilmast igin stratejik planlar yapilmasina ve bu
planlarin nasil ilerleyecegini gosteren kaynaklarinda bulunmasina katki saglayan

bir yap1 olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitiin amaglarina ulagsmak icin yetkinliklerin kazanilmasini saglayan bir yap1

olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitiin {iriin ve hizmet kalitesi yoniinden paydaslari ile kuracag: iliskilerin
saglam ve giivenilir olmasini saglayan bir yapidir.
«  Orgiitiin stratejik durumunu belirleyen bir yapidir.

Is analizi ile ilgili tanimlardan da anlasilacag: gibi, is analizi orgiitiin ayakta
durabilmesi i¢in uygulamasi gereken tiim stratejileri ifade etmektedir. Hem caligan1 hem
de orgiitli temsil eden is analizi, 6rgiitiin i¢inde bulunan meslekleri degerlendirirken; ayni
zamanda Orgiitiin hedeflerinin gerceklesmesine de katki saglamaktadir (Koklii, 2018.

122).

iS ANALiZi

Is Tanmlar ve Is Gerekleri

(")rgiitsel Kuramlar Gersonel Yiinetim\ Endiistri Miihendisligi
A Faaliyetleni S
Orgiit planlamas: . RALTEIEE I5 ve gérev tasarms
SIEIE MRz Insan giict planlamass Yénetim/arag gelistirme
Orett geltme Ie yerlestirme I5 giivenligi tasarims

Ise algtirma

Egitim ve geligtirme
Bagan degerlemest
Ucret yénetimi

15 degerleme

Toplu pazarlik
Toplu sézlegme
Personel hizmetler:
Kariyer damgmanlig

Rehabilitasyon

e

o
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Sekil 3. Is Analizi
Kaynak. Yiiksel, 2007, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara. Gazi Kitabevi, s.83

Is analizi, orgiitlerin gelismesi ve performansmin artmasi icin uygulanan bir
kavram olarak insan kaynaklar1 yonetiminde yerini almaktadir. Is analizinde dogru veriye
ulasabilmek icin analizdeki tiim adimlarin 6zenli ve titiz bir sekilde gergeklesmesi
gerekmektedir. Dogru bir analizin yapilmasi sonucunda ise; yetki ve sorumluluklar, is
takibi, performanslar, ikili ve organizasyonel iliskiler, is kontrolii gibi bir¢cok alandan daha

fazla performans almak miimkiin olacaktir (Oriicii ve Mortas, 2005. 28).
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1.5.2. ise ahm ve secim

Orgiitler, is hayatinda ayakta kalabilmesi ve devamliligin1 saglayabilmesi igin
makine giiciinden daha fazla insan giiciine ihtiya¢ duymaktadir. Bu anlamda ise alim
stirecleri, insan giicii ihtiyacinin temin edilebilmesi i¢in orgiitlerde ¢cok 6nemli bir yer
teskil etmektedir. Orgiitlerin, rakiplerine kars1 rekabet avantajii elinde tutabilmesi
acisindan dogru adaylarin secilmesi kritik bir 6neme sahiptir. Dogru pozisyona uygun en
iyi adaylarin se¢ilmesi ve ise alinmasi Orgiitiin performansini da iist diizeye ¢ikaracagi
muhtemel goriinmektedir. Bu kapsamda, ise alim ve sec¢im, orgiitler i¢in oldukg¢a 6nemli

bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Akduman, 2020. 27).

Ise alim, her ne kadar standart bir kavram olsa da her orgiitiin kendi iginde
uyguladiklar1 igse alma/se¢me ve yerlestirme silireci bulunmaktadir. Yani Orgiitiin
ithtiyaclart dogrultusunda ise alim siireci yliriitiilmektedir. Ger¢ek anlamda orgiitiin
ithtiyaglarin1 karislayacak bir adayin ise alinmasi basl basina énemli bir siirectir. Bu
yiizden ise alim siiregleri drgiitler arasinda degiskenlik gosterebilmektedir. fhtiyaglarin
belirlenmesi, dogru yayinlarin yapilmasi, uygun adaylarin goriismelere davet edilmesi ve
stireclerin ylriitiilmesi ihtiyacin durumuna gore sekillenmektedir (Demirkol ve Ertugrul,

2007. 27).

Her ne kadar ise alim siireci ve ise yerlestirme siireci Orgiitlerin istek ve
beklentilerine gore farkliliklar gdsterse de standart bir ise alim ve yerlestirme siireci

asagidaki gibidir (Kiziloglu, 2012. 48).

« llgili ilanin agilmasi ve agilan ilana uygun bagvurunun yapilmasi,
* Uygun adaylarin goriisme i¢in segilmesi

* Aday kabulii

* Basvuru formunun doldurulmasi

Ik eleme goriismesi

 Smavlar (Kisilik envanterleri, ingilizce testler, mesleki sinavlar)
* Derinlemesine goriigme

» Isyeri hekimi tarafindan saglik muayenesi

¢ Referans kontroli
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s Ise alim kararinin verilmesi
« s teklifi
Seklindedir.
Tablo 3’te bir pozisyona bagvuran adayin ise alim siireci incelenmektedir. Ise alim
siirecinin incelendigi bu 6rnekte isin gerekliligi belirtilmis ve adayin bu pozisyona uygun

ozellikleri tastyip tasimadigiyla ilgili analize yer verilmistir (Halloran, 1986. 47)

Tablo 3. Isin Ozellikleri ve is Basvurusu Yapanlarin Yetkinlik Karsilastirmasi

Isin Ozellikleri Adaym Yetkinlikleri
1. Fiziksel a) Miilakat. kiyafet, fiziksel goriintii,
a) Isicin dis goriiniis nemli mi? boy, kilo not edilir.
b) s icin ¢alisanlar, miisteri ve b) Kisi akict konusabiliyor mu? Kisi
yoneticilerle iletisim dnemli mi? Kendinden emin mi?
¢) Uzun saatler caligmanin, seyahat, agir €) Ozgegmis. gorme, duyma gibi
iscilik gibi fiziksel zorlanma meveut performansini -k1s1‘.clayacak fiziksel bir
mu? mahrumiyeti mevcut mu?
2. Egitim ve Deneyim a) Ozgegmis. Lise egitimi, teknik kurslar,
a) Is, egitim ya da deneyim veya her iiniversite ve oncelikli is deneyimi kontrol
ikisinin kombinasyonu gerektiren edilir.
ozellikler gerekiyor mu?
3. Genel Yetenek ve Ozel Beceriler a) Testler ve performans testlerinin
a) Biiyiik firmalar ¢ok fazla sayida test sonuglart.
uygulayarak adaylari inceler. Test
uygulamasi genellikle ¢ok sayida bagvuru Genel olarak zeka testleri uygulanir

olmast durumunda gergeklestirilir.

b) Sayisal, yazili iletisim, makine bilgisi b) Ozgecmise veya dzel olarak alinmis

gibi 6zel becerilerin gerekmesi sinav ya da mesleki kurs belgelerine

bakilir
4. Kisilik ve Tlgi a) Miilakat ve/veya kisilik testleri
a) Adaylar bir lider ya da normal bir uygulanarak bu durum 6l¢iiliir. Aday daha
caligan gibi ne gibi rollere sahip once liderlik 6zelliklerini kullandig1
olmalidir? durumlar sorgulanabilir. Aday bir ekip
b) Bu pozisyondaki kisi organizasyona yonetmek istiyor mu ve bunu devam

ettirebilecek liderlik vasfi mevcut mu?
Aday daha o6nce hi¢ goniillii olarak bir
projede yer almig mi?
b) Ozgegmis ve miilakat
€) Aday diizenli olarak bir spor daliyla
iligkili mi? Aday insanlara, kuliiplere
ve profesyonel topluluklara karsi ilgili
midir?

uyum saglayabilecek mi?
c) Fiziksel, entelektiiel, sosyal olarak
isletmenin beklentisi nedir?
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5. Ayrintilar ve Beklenmedik Durum
a) Kisinin giindelik hayatini
etkileyebilecek durumlara karsi ne
kadar esnek olabiliyor? Evinden
uzun siire uzak kalabiliyor mu?
Sehir disindan gelebilecek
ziyaretgiler i¢in yardime1 olup vakit
ayirabilir mi?

a) Miilakat ve 6zge¢mis. Ailesi ile ilgili
detaylar ve adayin yetisme tarzi
nasildir? Is kisinin beklentilerini
karsilayabilecek mi?

b) Miilakat. gergek veya varsayimla
problemlerle sorgulanarak adayin
problemleri analiz etmesi, miimkiin

olabilecek alternatifleri degerlendirmesi ve

en iyi olabilecek ¢oziimii seceme de ne
kadar iyidir?

b) Kisi beklenmedik durumlar
karisinda nasil davranig sergiliyor?
stres altinda nasil galisiyor ve gergin
ortamlarda ne kadar mantikl karar
veriyor?
Kaynak. HALLORAN Jack, Personel and Human Resources Management, New Jersey, Prentice-Hall,
1986, pp.47.
1.5.3. Calisan katilimi

Orgiitlerin en énemli paydaslar1 ¢alisanlardir. Calisanlarin rgiit icindeki siireglere
dahil edilmesi, ¢alisanlar tarafindan saygi duyulan bir davranis olarak goriilmektedir. Is
siireclerine dahil edilen calisanlarin katilimi da Orgiitiin siirdiiriilebilir bir sistem
kurmasina katki saglayacaktir (Aksoy Cetin ve Simsek, 2020. 85). Bu sistemler; basta
sirduriilebilirligi, toplam kaliteyi, performanst ve karlilik gibi durumlari
desteklemektedir. Bu sistem sayesinde orgiitler rakiplere kars1 rekabet avantajini da 6n

plana ¢ikartmaktadir (Demir Uslu ve Kedikli, 2017. 77).

Miller ve Monge’u calisan katilim kavramini incelemis ve {i¢ gurupta
degerlendirilmesinin daha uygun oldugunu aktarmistir. Bunlar bilissel, duygusal ve

durumsal olarak kategorize edilmistir (Emhan ve Digerleri, 2012. 128).

* Biligsel: calisan katilimi, bilgi akisinin degerlendirildigi bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir.

* Duygusal: orgiit, calisan bireylerin fikirlerine bagvurarak onlara verdigi degeri
gostermektedir.

* Durumsal: galisanin ve orgiitiin yasayacagi standardin disindaki olaylara karsi
verecegi ani tepkiler olarak tanimlamaktadir.
Calisan katilimi, oOrtiin calisanlarindan faydalanabilecegi fikir ve diisiinceler

sistemidir. Farkl kiiltiirlerde, farkli egitimlerde ve farkli yaslarda ¢alisanlarin fikirleri

Orgiitiin ilerlemesine liderlik etmektedir. Calisan katilimi, projelerde yer alan ¢alisanlarin
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potansiyellerini ¢ikartarak aynm1 zamanda Orgiitiin gelisimine de destek vermektedir
(Caliskan, 2019. 357). Calisan katilimi, Orgiitiin misyonuna ulasabilmesi a¢sindan da
oldukca O6nemlidir. Fakat bu katkilarin siirdiiriilebilmesi i¢in asagidaki maddelerin net

olarak ¢alisanlara bildirilmesi gerekmektedir (Acar, 2022. 44);

* Vizyon; sirketin geleceginin net sekilde biliniyor olmasi,
* Firsat; gelisim firsatlariin sunuluyor olmasi,

* Tesvik; maas ve ayni ya da nakdi haklar ile destekleniyor olmasi,

» Etik; fark yaratmasi,
*  Topluluk. 6rgiitiin paydaslariyla bir biitiin olusturmast,

« lletisim. Bilgi ve fikirlerin aktif olarak paylasilmast,
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Deney; esnek ¢alisma saatleri, zorunlu olmayan kiyafet yonetmeligi uygulamalari

seklindedir.
1.5.4. Egitim ve gelisim

Egitim ve gelisim, insan kaynaklar1 yonetiminin gérev ve sorumluluklari arasinda
yerini almakla birlikte orgiitiin stratejik planlarina ulasabilmesi i¢inde bir basamak olarak
goriilmektedir (Bek, 2007. 18). Egitim ve gelisim, ¢alisanlarin bireysel hedeflerine
ulasmasimi saglarken dolayli yoldan orgiitiin hedeflerinin ger¢eklesmesine katki
saglamaktadir. Clinkii, calisanin gelismesiyle orgiit i¢ci performanslarda da artislar
goriinecektir. Daha yiiksek bir performans ile ¢aligan orgiit bireyleri, bireysel basarisini
boliim basarisina, bolim basarisim da Orgiit basarisina tasiyacaktir. Bu sekilde
bakildiginda egitim ve gelisim, 6rgiitiin misyonuna ulasabilmesi agisindan 6nemli bir role
sahiptir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, egitim ve gelisim adi altinda igeride ve disarida
olusacak tiim egitim planlarini yiiriiterek, orgiitiin ilerlemesine yadsinamaz nitelikte katki

saglayacaktir (Demirkaya, 2006. 11).

Egitim ve gelisim siirecinin yol haritasini sekil 4’te oldugu gibi gosterilmektedir.

Egitim Amaclarinin
Belirlenmesi

Egitim Ihtiyacinin Hazirlanmasi ve

Belirlenmesi Uygulanmasi

Egitim Sonuglarinin
Degerlenmesi

Sekil 4. Egitim Siirecinin Asamalari

Kaynak. Cavide Uyargil ve digerleri (2008) insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3. bs, (Istanbul. Beta Yayinlari,
2008, ss. 201.
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Egitim ve gelisim, calisanlarin mevcut performanslarini daha iyi bir seviyeye
getiren organizasyonel gelisim olarak Orgiitlerde uygulanmaktadir. Egitim ve gelisim
sayesinde Orgiitler stratejik planlarinin alt yapisini olusturabilmektedir. Fakat egitim ve
gelisim planlar1 her orgiitte farkli sekilde uygulanmaktadir (Akgemci ve Kogyigit, 2013.
19). Egitim ve gelisim planlarinin daha saglikli gergeklestirilebilmesi i¢in asagidaki

adimlarin takip edilmesi orgiitler i¢in oldukg¢a 6nemlidir (Bing6l, 2006. 257).

* Egitimin amaci,

* Egitime katilacak bireylerin egitim durumlar1 ve mesleki bilgileri,
» Egitime katilacak bireylerin bilgi ve beceri seviyeleri,

» Egitimin gerekli oldugu zaman calisana saglanmasi,

* Egitim maliyetleri,

+  Orgiitiin egitim i¢in ayirmis oldugu biitgesi,

Egitim ve gelisim, Orgiitlerin vizyon ve misyonlarin1 gerceklestirerek
siirdiiriilebilir olmas1 agisindan 6nemli bir role sahiptir. Orgiitiin calisanlara sagladig
egitim ve gelisim programlar ile yapmakta olduklari isi daha kisa siirede
gerceklestirmesine ve ¢alisanlarin daha fazla zamaninin olugsmasina katki saglayacaktir.
Bu sayede arta kalan zamanlarda, calisanlar, orgiitiin gelisimi yOniinde aragtirma ve
gelistirme faaliyetlerinde bulunabilecektir. Egitim ve gelisimin Orgiitler i¢in diger

faydalarini ise asagidaki gibi siralanmaktadir (Bayraktaroglu, 2008. 79).
Egitim ve gelisimin orgiite yarari.

* Oryantasyon siire¢lerinde pozitif bir yaklagima vesile olmaktadir.
*  Yetkinlik ve tecriilbe acisindan tiim departman calisanlarinin seviyelerinin

Olciilmesini saglamaktadir.

* (Calisan motivasyonunu artirmaktadir.

+  Orgiit yapisin1 mevcuttan daha ileriye bir seviyeye gelmesini hedeflemektedir.
* (Calisanlara sorumluluk bilincini agilamaktadir.

* Hiyerarsik iliskilerin olumlu yonde gelismesine katki saglamaktadir.

*  Gorev tanimlarinin gelismesine olanak saglamaktadir.

*  Orgiitiin yapisin1 anlamay1 kolaylastirmaktadir.
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Orgiit yapis1 hakkinda ¢alisanlarin bilgi sahibi olmasina katki saglamaktadir.
Orgiitte karar alma, problem ¢6zme konularma olumlu katkilar saglamaktadir.
Orgiit igindeki terfi ve transfer islemlerinde, basarili siire¢ler yonetilmesine
olanak saglamaktadir.

Toplam kalite ve is performansinin artmasina destek olmaktadir.

Uretim maliyetlerinin diisiiriilmesine katki saglamaktadir.

Orgiitiin  kurucular1 ve calisan bireyler arasinda iliskilerin olumlu ydnde
gelismesine katki saglamaktadir.

Egitim ve gelisim ile ilgili iceriden i¢ danigsman temin edilmesi sayesinde
disaridan alinacak danigmanlik maliyetlerinin diismesini saglamaktadir.

Orgiitiin gelismesi ve biiyiimesi yoniinde olumlu bir iklim sergilemektedir.
Orgiit i¢indeki iletisimin gelismesine katk1 saglamaktadir.

Kurucularin vizyonel bakis acisini gelistirerek degisime ayak uydurmasini
saglamaktadir.

Stres yonetimini engelleyerek ¢atismanin Oniine gegtigi goriilmektedir.

Egitim ve gelisimin ¢calisana yarari.

Problem ¢6zme konusunda katki saglamaktadir.

Motivasyonun ve bireysel gelisimin artmasina olanak saglamaktadir.

Calisanin stres yonetimini dengeleyerek bunun ile basa ¢ikmasina olanak
saglamaktadir.

Calisanlarin liderlik ve yoneticilik alanlarinin gelisimine olanak saglamaktadir.
Mesleki doygunlugun ve takdir etmenin 6niinii agmaktadir.

Bireyler arasindaki iletisimin gelismesine katki saglamaktadir.

Egiten ve egitilen bireylerin gelisimlerine olanak saglamaktadir.

Gorev degisikligi ve ilave gorevlerde kisilerin korku ve is performansinin 6niine
gecmesini engellemektedir.

Bireyler arasinda firsat esitligine olanak saglamaktadir.

Bireylerin devlet kurumlarindaki siiregler ile ilgili bilgi sahibi olmasina olanak

saglamaktadir.

Bireylerin gelisim alanlarinin belirlenmesini saglamaktadir.
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*  Orgiit icindeki politikalarm uygulanabilir sekle gelmesine olanak saglamaktadir.
* Bireyler arasindaki baghiligin artmasini1 saglamaktadir.

Orgiitiin daha yasanabilir hale gelmesine olanak saglamaktadir.

1.5.5. Odiillendirme

Insan kaynaklar1 yonetiminde odiillendirme, calisanlarin yetkinlikleri ve
tecriibeleri ile oOrgiite saglamis olduklar1 katkilarindan dolayi, orgiit i¢inde emsal
caliganlar ile kiyaslanarak verilen bir motivasyon araci olarak tanimlanmaktadir. Odiiller,
ticret disinda bircok farkli sekilde de g¢alisana verilmektedir. Asagidaki sekil 5°te

odillendirmenin ¢esitliklerine yer verilmistir (Karatepe, 2005. 22).

Sosyal o 50210 Takdir
Odal [ Jo¥azils Takdir
Caligan Takdy o Kabullenme
o Terfy, Transfer
o Olumiu
Gerdbrldinm
v | Arzulanan Odul
in Kniprien o Uctet artigs
Parasal oPrin
| Odal pe [kramiye
: parasal
odullet

Sekil 5. Odiil Sisteminin Sekli
Kaynak. BARUTCUGIL, 1. (2018) Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, 15. bs., Istanbul, Kariyer
Yayincilik, ss.24.

George C. Homans’a gore 6diil; ¢alisanlarin orgiit icinde almaktan en keyif
aldiklar1 motivasyon arac1 olarak degerlendirilmektedir. Odiillendirme, ¢alisan bireylerin
motivasyonlarin1 yliksek tutarken ayni zamanda orgiite olan baginin da giiglenmesini
saglamaktadir. Odiillendirme sistemi ¢alisanin oldugu kadar, érgiit icinde olduk¢a 6nemli
bir durum olarak goriilmektedir. Ciinkii 6diil sistemi ile motivasyonu daha yiiksek olan
calisanlar, orgiitiin siiriilebilir olmasina katki saglamaktadir (Homans, 1974. 16). Odiil,

calisanin orgiite katmis oldugu deger ya da gosterdigi 6zene karsilik orgiit kurucusunun
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calisana sagladig1 motivasyon artirici bir uygulamadir. Odiillendirme bazen ayni, bazen
nakdi bazen de manevi sekilde ¢alisana saglanmaktadir (Yiirir, 2005. 5).

Odiil sisteminin daha etkili olabilmesi i¢in bazi ilkelerin orgiit i¢inde kullanilabilir
olmast gerekmektedir. Bu sayede oOdiillendirme sistemi daha dinamik bir yapiya
dontiserek uzun vadede devamlilik saglayacagi on goriilmektedir (Karaatli, 2014. 8).

Odiil sistemi ile ilgili ilkeleri ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Karaatls,

2014.8);

* Uygulanabilir 6diillerin olmasi: Uygulanmasi miimkiin olmayan 6diillerin sisteme

dahil edilmesi kesinlikle uygun goriilmemektedir.

Gortilebilir ddiillerin olmasi: Calisana verilen odiillerin gozle goriiliir olmasi
olduk¢a 6nemlidir. Manevi bir 6diil veriliyor ise de bu 6diiliin ¢alisan tarafindan
anlasilir olmasi1 gerekmektedir. Kisi almig oldugu 6diiliin ne oldugunu anlamak
ve takdir edilmek ister.

* Performansa baglh o6diillerin olmasi: Burada galisan bireylerden bir performans
orani bekleniyorsa ve beklenen performansin iistiinde bir liretkenlik var ise bu
durum kargisinda odiillendirme sistemi uygulanmaktadir. Iyi performansa
tesekkiir ederek ilerisi i¢in de ¢alisan1 motive etmek olduk¢a 6nemlidir.
Calisanlar, orgiit c¢alisanlar1 oniinde takdir edilmekten mutluluk duymaktadir.

Orgiitiin dniinde yapilan ddiillendirmeler kisinin bireysel olarak motive edilmesinin yani
sira topluluklar 6niinde de statiisiiniin 6nemini artirmaktadir. Yapilan bu o6diillendirme
uygulamalari, ¢alisanin ise olan istegini artirirken ayni zamanda ¢alisma performansini
da olumlu yonde etkilemektedir (Can, 2010. 47). Odiillendirme sisteminin performansa

etkisi sekil 6’da 6zetlenmektedir.
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Bireyin
nitelikler:

Dissal Odiiller
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Orgiitsel
Destek
Igsel Odiiller

1

Sekil 6. Odiil Sisteminin Motivasyona Etkisi

Kaynak. SABUNCUOGLU, Z.; S. YURUR, (2005) “Odiillendirme Sistemleri ile Orgiitsel Adalet
Arasindaki Iliskilerin Analizi ve Bir Uygulama” Yaymlanmamis Doktora Tezi, Uludag Universitesi
S.B.E. Bursa, ss.12.

1.5.6. Kariyer planlama

Kariyer kavrami; en net ifade ile yapilan iste ilerlemek olarak tanimlanmaktadir.
Calisan bireyler, calistiklar1 siire boyunca mesleklerinde deneyim kazanmasinin yaninda
belirli bir yetkinlige gelerek is yasamlarmi siirdiirmektedir. 1KY, bu siire iginde
calisanlarin kariyer yolculuklarina eslik etmektedir. Kariyer planlama ise; kisilerin
kariyer yolculugundaki se¢mis olduklar1 yolda nasil ilerleyecegini ve hangi alanlarda
desteklenmesi gerektigini belirleyen bir sistem olarak oOrgiitlerde yerini almaktadir
Kariyer planlama, g¢alisanlarin pozisyon degisikliklerini gdsteren, bazen de firsatlar
planlayarak calisanlarin farkli yerlerde degerlendirilmesine olanak saglayan bir sistem

olarakta goriilmektedir. (Tasliyan ve Digerleri, 2011. 233).

Kariyer planlama bireylerin calistiklart kurum ve orgiitlerde gorecegi itibarin
yaninda, asagidaki konularda da kazanim saglamasina olanak vermektedir (Ergiin, 2007.

27).
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* Bireylerin  hayatlar boyunca kimlik ve mevki olusturmasina
olanak saglamaktadir.
+ Is hayatinda bir amaca hizmet etmesine olanak saglamaktadur.
* Sosyal acidan da anlam1 bulunmaktadir.
* Maddi ve manevi acidan daha gii¢lii olmak konusunda 6nemli bir yere sahip
olmaktadir.
*  Mesleki agidan tatminlik saglamaktadir.

* Bireylerin karakterlerinin gelisimine dnemli bir katki saglamaktadir.

Kariyer planlama, calisanlarin meslegini daha iyi tanimasina, orgiitler hakkinda
fikir olusturmasii, kendi kisisel gelisimine uygun is imkan: bulmasina ve

degerlendirmesine olanak saglamaktadir (Cevher, 2015. 166).

Kariyer planlama, ¢alisanlarin ekonomik ve sosyal ihtiyaglarinin ortaya ¢ikmasi
ile kendini gdstermektedir. Thtiyaclarin daha saglikli giderilmesi icin; bireyler gelecegini
garanti altina almak adina kariyer planlarina daha gercek tercihler ile devam etmektedir.
Calisan, kariyeri i¢in daha fazla ¢alisip ve kendini gelistirmek adina egitim ve gelisimleri
takip etmektedir. IKY ise; ¢aliganin ihtiyag duydugu ya da yeteneklerinde eksik gordiigii
yetkinlikleri belirleyerek, kariyeri igin basarili bir yol haritasi ¢izmek ile gorevlidir

(Vergilier Tiiz, 2003. 172).

1.5.7. Ucret yonetimi

TDK’de “is giiciiniin karsiliginda verilen para veya mal” olarak tanimlanan ticret,

insanlarin yasamlarini idame etmelerini saglayan hayati bir kavram olarak karsimiza
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¢ikmaktadir (www.sozliik.gov.tr, Erisim.21.11.2022). Ucret, emek giicli ile yapilan isin

karsiliginda calisana Odenirken ayni zamanda iilkenin ekonomisine, Endiistriyel
gelisimine, milli gelirine ve iilkenin refah seviyesinin de belirlenmesine katki

saglamaktadir (Goksu ve Oz, 2008. 421).

Ucret kavram tarih boyunca zamanin ilerlemesi ile birlikte cesitli degisikliklere
ugranmustir (Akgiil, 2016. 98).Ucret yonetimi, farkli gurup ve statiide ¢alismakta olan
bireylerin beklenti ve ihtiyaglarini ortak bir noktada bulusturan bir yap1 olarak ortaya
cikmaktadir. Orgiitlerde {icret yonetimi is tatmini, motivasyon ve verimliligin artmasina
ayn1 zamanda kalitenin de yiikselmesine olanak saglamaktadir. Orgiitlerin kullanmig
olduklart licret yonetim politikalarini agsagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir (Erdem,

2007. 22);

Onder iicret politikasi: Orgiitler, bulundugu bolgede kendi sektoriindeki orgiitlerden
ortalama %S5 veya %10 daha yiiksek iicret 6demektedirler. Turnover oranin diismesine
olanak saglayan bu politika, daha az ama en 1iyi ¢alisanlarin kadroda bulunmasina olanak

saglamaktadir.

Diisiik iicret politikasi: Bulundugu bolgede kaliteye dnem vermeden calisanlar1 sadece
diisiik tcrette calistirmak adina uygulanan iicret politikasidir. Bu sistemde orgiitler,
gidenin yerine ¢ok kolay birini alacagini diisiinmektedir. Kalifiyeliye ve kaliteye 6nem

vermeden siirecler yonetilmektedir.

Ortalama iicret politikasi: Bu politikayr uygulayan orgiitler genel piyasa kosullarina
bakildiginda ortalama bir iicret 6demektedir. Bu tarz Orgiitler kendilerini isimlerinden

dolay1 tercih edilir olarak diisiinmektedir.

Karma Ucret politikasi: Bu politikayr kurumsallagma siireglerini tam olarak
tamamlamamis orgiitler kullanmaktadir. Bu politikaya bakildiginda calisanlar arasinda

anlamsiz tcret farkliliklar1 bulunmaktadir.

1.5.8.Performans degerlendirme

Performans, c¢alisanin belli bir zaman araligi i¢inde verilen gorev ve

sorumluluklarin yerine getirmesine denilmektedir. Bir baska degisle performans,
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calisanin yaptigi isin belirli kriterler i¢inde dl¢iilmesi olarakta tanimlanmaktadir. Olgiilen
performanslardan elde edilen bulgular nicelik ve nitelik olarak belirlenmektedir (Tunger,

2013. 89).

Performans degerlendirme; orgiit i¢inde ¢alisanlarin is yapis seklini, yetkinligini,
isteki ¢alisma teknigini es diizeyindeki diger calisanlar ile karsilastirarak durum ve

seviyesini belirleyen sistem olarak kullanilmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003. 105).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimin 6nemli gérevleri arasinda
yerini almaktadir. Performans yonetimi sayesinde calisanlarin yetkinlikleri dl¢iiliirken,
uygun oldugu diisiiniilen pozisyonlarinda Ongoériisii yapilabilmektedir. Performans
degerlendirme ayn1 zamanda Orgiitler arasinda bir motivasyon aract olarakta

kullanilmaktadir (Giivenilir, 2000. 6).
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Sekil 7. Performans Degerlendirmenin insan Kaynaklar1 Yonetimindeki Yeri
Kaynak. PELIT, E.; A. CETIN (2019) “Turizm Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevi Olarak

Performans Degerlendirme ve Sorunlar. Kavramsal Bir Degerlendirme”, istanbul Aydin Universitesi
Dergisi, Cilt 11, Say1 2, ss. 165-203, s5.171.

Orgiit iginde performans ydnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan siirekli
desteklenen bir sistem olarak yerini almaktadir. Performans degerlendirme, orgiit ici
kariyer firsatlarinda dogru adayin dogru pozisyona se¢ilmesine katki saglamaktadir. Ayni
zamanda bu sistem calisanlarin bireysel degerlendirilmesinin disinda kariyer planlama

acisindan da orgiitlere fikir vermektedir (Eraslan ve Algiin, 2004. 96).
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1.6. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Politikalar

Insan kaynaklar1 ydnetimi politikasi, 6rgiit icinde olmasi istenilen fikir birliginin
tim c¢alisanlar tarafindan uygulanabilir olmasinin hedeflendigi bir sistem olarak
goriilmektedir. Bir nevi ¢alisanlara sunulan yonerge de denilebilmektedir. Bu politika ile
orgiitiin yonetim seklinin belirlenmesi hedeflenmektedir. Bu sayede orgiitler, mevcut
calisanlarin davraniglarina iligkin fikirlerini sirket i¢i uygulamalara aktarabileceklerdir.
Ayn1 zamanda bu politika sayesinde oOrgiitler, kendi kural ve sistemlerini hayata

gecirebilecektir (Tugsal, 2016. 60).

Insan kaynaklar1 politikas1, ¢alisanlarmn davranislarini, is yapis sekillerini ve
isletmenin yapisal kurallarini da olusturmaktadir. Bu politikalar genel olarak orgiitiin iist

diizey yoneticileri tarafindan tespit edilmekte ve belirlenmektedir (Gtiltekin, 2007. 63).

Insan kaynaklar1 politikalar1, drgiitlerin bircok alanlarinda uygulanmaktadir. Bu alanlarda sagladig

faydalar1 agagidaki gibi siralanmaktadir (Dede, 2022. 36).

« Ise alim esnasinda, adil ve esit bir alim yapilmasi i¢in insan kaynaklari ydnetimi
politikast oldukga dnemlidir. Orgiit iginde gorev degisiklikleri ve atamalarda bu politika
sayesinde daha adil ve giivenilir bir yap1 olusmaktadir.

« Insan kaynaklar1 yonetimi politikas1 sayesinde ¢alisanlar tiim haklardan esit olarak
faydalanmaktadir.

* Calisanlarin yetkinliklerine gore gelisim programlarinin sunulmasimna olanak
saglamaktadir.

« Insan kaynaklar1 ydnetimi politikas: sendikal siireclerde herkese adil bir katilim hakki
saglamaktadir.

+ Insan kaynaklar1 yénetimi politikasi sayesinde daha seffaf bir iletisim saglanmaktadir.

« Insan kaynaklari yonetimi politikasi sayesinde kisilerin ayirt edici o6zellikleri
konusulabilir bir konu olmaktan ¢ikmaktadir. Bu sayede calisanlarin ruhen ve bedenen
rencide edilmesinin Oniinii kapatarak kisisel biitlinliigiin korunmasima biiyiik katki
saglamaktadir.

+ Insan kaynaklar1 ydnetimi politikasi sayesinde bireyler sendika dernek gibi topluluklar
kurabilmekte ve is sozlesmeleri ile ilgili haklarini toplu bir sekilde koruyabilmektedir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi politikalari ile ilgili yukarida bahsedilen faydalarinin

disinda olumlu ve olumsuz durumlar1 da bulunmaktadir. Bu detaylar1 Tablo 4’te ki gibi
siralanmaktadir.

Tablo 4. insan Kaynaklar Politikalarimin Calisanlar A¢isindan Olumlu/Olumsuz Yénleri
Calisanlarin Temel Olumlu Politikalarin Etkileri

Olumsuz Politikalarin
Gereksinmeleri ve Motivasyon

Faktorleri

Koruma

Etkileri

Giiven

* Asgari iicret giivencesi
* Saglik ve sosyal yardimlar
« Is giivenligi

* Gelisi giizel
gorevlendirme ve bunun
sonucunda karsilasilan
tehlikeler

* Planlanmig gorevler
e Tanimlanmig sorumluluklar
» Agiklanmig orgiitsel diizen

* Giivence vermeyen ticret
ve ¢aligma saatleri

s Is ve sorumlulugun kétiiye
kullanilmasi

Dayanigma

Deger Verme

* Mesleki ve sendikal gruplarasin
sayginligi
* Ekip ¢alismasi
» Koordinasyon ve iletisim

* Gruplarla ¢atisma
* Biitiiniiyle kisisel ¢alisma

Yasam Diizeyi

¢ Oryantasyon
+ Onceden degisikligin bildirilmesi
+ Kutlama

* Calisanlarin sadece liretim
faktorii olarak goriilmesi *
Kisisel 6zelliklerin 6n
planda bulundurulmast

Gelisme

* Genel ortalamaya gore yiiksek
ticret

* Ek maddi 6demeler

* Genel ortalamaya gore
diisiik ticret

Inisiyatif, Anlatim ve Yaraticilik

 Egitim ve gelisim olanaklar1
* Yetenekli yoneticiler
* Yiikselme olanaklarinin
bulunmasi

¢ Prim ve kara katilma

* Egitimin verilmemesi
* Yeteneksiz yoneticiler
* Isletme ici yerine disaridan
istihdam

 Kara katilamama

Esitlik

* Sorumlulugun dagitimi
* Amaglara dayal1 yonetim
» Kararlara katilim
» Oneri sistemi

* Merkezcil yonetim ve
uzaktan yonetim
» Otokratik karar alma

Rahatlik

* Objektif degerleme ve licretleme
* Etkin performans sistemi

* Terfi ve isten ¢ikarilmanin objektif
kriterleri

» Ucretleme, terfi ve isten
cikarmalarda objektif
olmayan kriterler

* Isletme i¢i kayirma

« lyi bir fiziksel yerlesim

* Caligma ortaminin iyilestirilmesi

* Bakimsiz Endiistri

Kaynak. DEMIRDAL, M. (2011) “Isletmelerin Ekonomik Krizlerde Uyguladiklari insan Kaynaklari

Politikalarmin Calisanlar Uzerinde Insan Kaynaklari Birimi Tarafindan Gozlemlenen Etkileri. Bir
Arastirma”, Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, S.B.E. istanbul, ss.55.
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1.7. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gérev-Yetki ve Sorumluluklar

Insan kaynaklari yonetimi denilince, ¢alisanlarin tiim siireclerinin y&netildigi bir
departman olarak goriilmektedir. insan kaynaklar1 birimi, drgiitiin i¢ ve dis iletisimini
saglarken ayn1 zamanda kendi icindeki organizasyonuna da hizmet etmektedir. Insan
kaynaklar1 kendi i¢inde bir¢cok bdliime sahiptir. Her boliim kendi siirecini eksiksiz
sistematik yonetirken ayni zamanda Orgiitiin hedeflerine ulasmasina da biiyiikk katki
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 departmani bu kadar kilit bir rolde goérev alirken kendi
icindeki calisan bireylerin baz1 kisilik dzelliklerine sahip olmasini istemektedir. Istenilen
ozellikler sayesinde Orgiitlerde daha basarili bir insan kaynaklari yonetimi sistemi
uygulanabilmektedir. Bu 6zellikleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir(
https.//www.iienstitu.com/blog/insan-kaynaklari-gorev-yetki-ve-sorumluluklari,
Erisim.05.11.2022).

+ {letisim becerisi ve motivasyonu yiiksek, giiler yiizlii

* Yiiksek analiz yapma yetenegi ve analitik zekaya sahip

* Empati kurabilen ve gelisime agik,

» Stratejik bakis agisina sahip,

* Kriz ve stres yonetiminde basarili,

* Organizasyon yetenegi yiiksek,

« Isbirlikgi; orgiitiin ve galisanlarm arasinda koprii gorevi iistlenecek yapiya sahip,

*  Grup ¢aligmasina yatkin

Insan kaynaklar1 yonetimi kendi iginde birden fazla gdrev ve sorumluluk

barindirmaktadir. Calisanlarin ise alimindan, isten ¢ikana kadar tiim siiregleri departman
tarafindan yonetilmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi ¢alisanlarin tiim is siireglerini
yonetebilmek adina kendi icinde belirli gérev dagilimlart yapmis ve gérev tanimlari
olusturmustur. Bu gorev ve sorumluluklar her orgiit ve kurumlarda degiskenlik
gostermekle birlikte standart bir gérev dagilimi; insan kaynaklari ve igse alim, bordro ve
ozlik isleri, egitim ve gelisim, performans yoOnetimi seklinde olusmaktadir
(https.//www.iienstitu.com/blog/insan-kaynaklari-gorev-yetki-ve-sorumluluklari,

Erisim.05.11.2022).
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I. Insan Kaynaklar1 ve Ise Alim

Standart bir ise uzmaninin gorev ve sorumluluklarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(https.//www.kariyer.net/pozisyonlar/ise+alim+uzmani/nedir, Erisim.05.11.2022).

* Acil durumlar i¢in aday havuzlarinin olusturulmasi,

* Acik pozisyonlar i¢in uygun ilan ¢ikilmasi ve siirecin takibinin yapilmasi,

* Basvuran adaylarin gerekli 6n goriigmelerinin yapilmasi ve envanter testlerinin adaylara
uygulanmasi

* Testlerden ve miilakatlardan basarili bir sekilde c¢ikan adaylarin ilgili boliimler ile
goriismelerinin saglanmasi ve organizasyonunun gerceklestirilmesi,

* Referans kontrollerinin ger¢eklestirilmesi,

e Olumlu adaylarin iicret mektuplarinin sunulmasi ve evraklarinin hazirlanmasi i¢in gerekli
koordinasyonunun saglanmasi,

+ Ise baslayan adayin oryantasyon siirecinin gerceklestirilmest,

«  Orgiit igindeki Turnover oranlarmin takibinin yapilmas,

» Personel kadrolama siireglerinin takibinin yapilmasi,

« Istihdam ile ilgili tiim raporlamalarn {ist ydnetime sunulmasi,
1. Bordro ve Ozliik Isleri;

Standart bir bordro ve 6zliik isleri uzmaninin gérev ve sorumluluklarini asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir (https.//www.kariyer.net/pozisyonlar/bordro+uzmani/nedir,

Erisim.05.11.2022).

e Yillik izinlerin takibi,
* Personel kartlarinin hazirlanmasi,
* Personel 6zliik dosyalarinin tutulmasi ve aktif olarak giincellenmesi,
* Dava dosyalarinin takibi,
* Personel ile ilgili istenilen tiim resmi belgelerin takibi,
« ISKUR isgiicii ¢izelgelerinin aylik olarak sisteme girilmesi,
* Engelli takibinin yapilmasi,
+ Ise giris islemlerinin SGK {izerinden gergeklestirilmesi,
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 Is kazalarmin SGK sistemi iizerinden yasal siireler i¢inde bildirilmesi,

« Is gdérmezlik ve analik raporlarmin sistem {izerinden onaylanmast,

«  Orgiit icinde calisanlarm mesai formlarmin puantaj programina islenmesi,

* lzinlerin (iicretsiz izin, istirahat, dogum izni, 6liim izni, evlilik izni) puantaj programia
islenmesi,

+ Icra ve nafakalarm aylik olarak ¢alisan bordrolarindan kesilmesi ve resmi yazismalarinin
yapilmasi,

* Aylik olarak tutulmus puantajin, bordro sistemine atilmasi, bordrolastirilmasi ve tahakkuka
doniistiiriilmesi,

* Bordrolarin olusturulup calisanlara teslim edilmesi (imzalarinin attirilmasi)

* Aylik iicret raporlarinin iist yonetime sunulmasi,

* Aylik muhtasarlarin sistem {izerinden onaylanmasi,

* Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) tesviklerinin takibi

 Isten ¢ikis islemlerinin Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) iizerinden is Kanununa uygun
sekilde yapilmasi,

* Kidem ve ihbar tazminatlarinin hesaplanmasi,

* Personel ile ilgili tiim tutanaklarin yasal siire i¢erisinde gerceklestirilmesi,

+  Orgiitte sendika ve ARGE bulunuyorsa tiim yasal siireglerinin yiiriitiilmesi,
I11.  Egitim ve Gelisim;

Standart bir ise uzmaninin goérev ve sorumluluklarini asagidaki gibi siralamak

mumkiindiir (https.//www.kariyer.net/pozisyonlar/egitim+ve+gelisim+uzmani/nedir,

Erisim.05.11.2022).

Orgiit iginde ¢alisan tiim bireylerin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi,

» Egitim ve diger ihtiyag¢larin anket yolu ile arastirilmasi,

* Egitim materyallerinin satin alma siire¢lerinin gergeklestirilmesi,

* Yonetici gelistirme programlart olusturarak alt kademede ¢alisanlarin potansiyellerinin
ortaya ¢ikmasinin saglanmasi,

« Ihtiyaglar dogrultusunda egitim planlamak, bunlar ile ilgili siniflar olusturmak ¢alisanlarin

katilimlarini saglamak,
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Calisanlarin performanslarma arti kazanim saglamak ig¢in is gelistirme atolyelerinin

kurulmasi,

Yasal ve zorunlu egitimlerin periyodik olarak takibinin yapilmasi, egitim almayan
calisanlar i¢in organizasyonlarin olusturulmast,

Isbas1 egitim programi organizasyonlarinin gergeklestirilmesi,

Egitim biitgesinin takibi,

Egitim ile ilgili tiim raporlamalarin iist yonetime sunulmasi,

Performans Yonetimi;

Standart bir performans yonetim uzmanmin sorumluluklarini asagidaki gibi siralamak

miumkindir

(https.//www.kariyer.net/pozisyonlar/performans+yonetim+uzmani/nedir,

Erisim.05.11.2022)

Orgiitiin talepleri dogrultusunda, verimliligi artirmak adina calisanlarin kariyer planini
olusturmak,

Orgiitiin  istedigi yoniinde performans ve yetenek ydnetimlerini planlamak ve
uygulanmasini organize etmek,

Orgiitiin hedeflerinin belirlenmesi, ¢alisanlarm hedeflerini almas1 ve gerceklestirmesi
yoniinde belirli periyotlarda kontrollerini saglamak,

Performans degerlendirme analizlerini gerceklestirmek ve sonuglarini yonetim ile
paylasmak,

Calisanlarin aylik, yillik bazda performanslarin1 degerlendirmek ve aktif olarak takibini
yapmak,

Orgiit icinde kullanilan performans sistemlerinin dogru ve dinamik bir sekilde caligmasi
icin egitimler vermek,

Performansa bagl terfi ve kariyer se¢cimlerini belirlemek, ilgili kayitlar1 tutmak,
Belirlenen siire icinde hedeflerin gercgeklestirilip gergeklestirilmedigini takip etmek,
gerceklesti ise Odiil sisteminin uygulanmasi ig¢in 1ilgili birimlere bilgi vermek,
gerceklesmedigi takdirde ise; egitim birimine bilgi vererek kisinin eksik alanlari ile ilgili

egitim organizasyonunun gerceklesmesi yoniindeki koordinasyonu saglamak,
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Performans sistemini orgiite bagliligin artmasi yoniinde kullanmak,

Performans yonetimi ile ilgili tiim siireglerin ist yonetime raporlamasini gergeklestirmek,

1.8. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijitallesmeye Gegis

Kiiresellesmenin kagmilmaz gelismelerinden biri olan dijitallesme, diger

birimlerde oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimini de etkisi altina almistir. (Masco, 2020.
12). Dijitallesmenin etkisiyle bir¢ok yenilik ve gelisim insan kaynaklar1 yonetimi i¢cinde
uygulanmaya baslanmstir. insan kaynaklar1 ydnetiminde dijitallesme ile giinliik siirecler
hizlanirken ayn1 zamanda &rgiitiin hedeflerine ulagsmasina da kolaylik saglamaktadir. Ise
alim, performans yonetimi, bordro 6zliik isleri ve egitim/gelisim alanlarindaki uygulanan
teknolojik  gelismeler  insan  kaynaklar1  yOnetiminin  stratejik  planlarini
gerceklestirebilmesi agisindan oldukca énemlidir (Fenech ve Digerleri. 2019. s.y.). Insan
kaynaklar1 yonetiminin kendi kadrosundaki ¢alisanlari da dijital farkindaliklarini artirarak

dijital gelisime 6nem vermesi gerekmektedir. (Seger, 2017. 762).

Insan kaynaklar1 yonetimi dijitallesme ile, teknolojik gelismeleri is siireglerine

entegre ettiginde hem yapilan isin siiresi kisalmakta hem de igin verimliliginin artmasina
katki saglamaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin yetkinliklerini artirirken, is tatminine de
bliyiik 6lciide katk: sagladigr goriilmektedir (Yelkikalan ve Digerleri, 2021. 654). Daha
hizl1 ve daha teknolojik ve otonom yapilar ile orgiitlerin ¢alisan profilleri de giin gectikge
degisiklik gdstermektedir. Insan kaynaklari uygulamalarinda kullanilmakta olan dijital
dontistim stiregleri ile dogru aday1 dogru pozisyona secgebilecek teknolojik gelismeler ile

insan kaynaklar1 uygulamalar1 daha kapsamli ve kompleks bir yapiya doniismektedir

(Bozkurt, 2021. 266).

Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme siireci, drgiitlerin gelisim ve ilerlemesi

yoniinde olduk¢a Onemli bir yere sahiptir. Dijitallesmenin insan kaynaklarindaki
gelisimine ve uygulama yontemlerine ikinci bolimde daha genis bir perspektiften
bakilarak yer verilecektir. Insan kaynaklarinda dijitallesmenin boliime, sektore ve

calisanlar ile uyumu hakkinda da yine ikinci ve tigiincii boliimlerde yer verilecektir.
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIJITALLESME SURECI

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimiinde; dijitallesme kavrami, internetin ortaya ¢ikisi ve dijital
geligsmeler, bilgi ekonomisine gecis, dijital doniisiim, Endiistri 4.0 ve evreleri, insan
kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme, dijitallesmenin ortaya ¢ikisi, insan kaynaklarinda
dijitallesme yolculugu, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda dijital doniisiim, gelecegin

trendleri ve yeni nesil meslekler yer verilmistir.
2.1. Dijitallesme Kavramm

Tiirk¢eye Fransizcadan gelen olan “dijital” kavrami Tiirk Dil Kurumun’da (TDK)
“sifat. sayisal, sifat: verileri bir ekran iizerinde elektronik olarak gdsteren, isim, fizik.
verilerin bir ekran iizerinde elektronik olarak gdsterilmesi” seklinde tanimlanmaktadir

(TDK, https.//sozluk.gov.tr/, Erisim.28.11.2022). Latince de ise; “digitus”un, dijital

kelimesinin karsilig1 “isaret parmag1" olarak tanimlanmaktadir. Dijital kavrami, parmak
ile say1 sayan ve roma rakami kullanarak hayatlarini devam ettiren kisiler tarafindan say1
sayabilmek i¢in kullanilmigtir. Zaman ilerledikge ise dijital kavrami; dijit, sayisal, dijital

ve sayisallagtirma kelimelerine doniistiigii goriilmiistiir. (Ozcan, 2022. 17).

Dijitallesme, bilgisayar bilimcileri tarafindan bilgisayarmn ilk kurulusundan bu
yana analog sinyallerin dijital forma doniistiirme siireci olarak degerlendirilmektedir
(Legner ve digerleri, 2017. 123). Dijitallesme, orgiite katma deger saglamak amac ile
firsatlarin  yakalanmasi i¢in dijital siiregler yaratilmasi olarakta tanimlanmaktadir.
Dijitallesme, dijital ortamda bulunan tiim verileri izleyebilmesinin yaninda verilerin farkl
noktalara iletmesini saglayarak ayni1 zamanda analog verilerin dijital kodlara

dontismesindeki teknik stireglerini de yiiriitebilmektedir (Knudsen, 2020. s.y.).
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Dijitallesme ile ilgili literatlirdeki bazi tanimlara tablo 5°te yer verilmistir.

Tablo 5. Dijitallesme Tanimlar:

Aragtirmacilar Dijitallesmenin tanimi
Coreynen et al. (2017); Hsu (2007) Birgok alani birbirine baglamak igin kullanilan dijital bir
teknolojidir.

Brennen and Kreiss (2016) based on | Dijital siire¢lerin 6nemsenmesi ve kullanimin fazlalasmasidir.
Oxford Endlish Dictionary

Brennen and Kreiss (2016) Analog bilgileri bite doniistiiren teknolojik bir siire¢ olarak
goriilmektedir.
Ross (2017) Siireglerin standarda ulagsmasi ve maliyetlerin diigiiriilmesi i¢in

yapilan bir Operasyonel miikemmellik olarak tanimlanmaktadir.
Kaynak. SUCU, M. (2021) “A Research To Determine The Relationship Between Employees' Adaptation
To Digitization Activities And Organizational Climate”, The Journal of International Social Research,
Volume 14 Issue 77, ss. 1307-9581, ss.1460.

Dijitallesme kavrami ilk olarak 1971 yilinda American Rewiew’1n yapmis oldugu
“toplumun dijitallesmesi” c¢alismasinda giin yiizline ¢ikmistir. Rewiew yapmis oldugu
toplumun dijitallesme ¢alismasinda sosyal ve beseri bilimlerin, bilgisayar destegi ile daha
nitelikli bir sekilde arastirildigini ele almistir. Bu ¢alismada sosyal ve beseri bilimlerin
etkisiyle dijitallesmenin kiiltiirel ve davranigsal alanlardaki etkilerinin tespit edilmesini

de hedeflemistir (Sucu, 2021. 1459).

Dijitallesme; insan giicii ile ¢calisan makinelerin yerine, insan giiciinden bagimsiz
olarak akilli ve kendi basina ¢alisabilen, ayn1 zamanda diisiinebilen makinelerin iiretime
katilmas1 olarak ifade edilmektedir. (Yilmaz, 2021. 287). Is hayat1 agisindan dijitallesme
incelendiginde; teknolojik gelismelerin, bilgi, is gilicii ve yeni miisteri deneyimleri ile
harmanlanmasiyla birlikte yeni calisma modelleri ve karlilik stratejilerinin belirlenmesine
katki sagladigi goriilmektedir. Teknolojik gelismeleri de is siireglerine entegre ederek
orgiitin  kaynaklarinin daha verimli bir sekilde kullanilmasma katki sagladig
goriilmektedir (Mert, 2020.51). Dijitallesmenin, is siireclere katmis oldugu faydalari
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Charkazzade, 2022. 9).

e Zaman tasarrufu,

* Katma degeri olan islerden arinmak,
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* Karmasik ve ¢6zlimii zor olan siirecleri kolaylagtirmak,

* Yapilan her isin dogruluk yiizdesini artirmak,

«  Uriin ve hizmet kalitesinin artmasini saglamak,

* lsgiicii performansinin artmasi/artmasinin hedeflenmesi,

* Karhiligin ve kazancin artmasi,

* Siireglerin 1yilesmesi,

» Teknolojinin gelismesiyle gelir kaynagi agisindan yeni firsatlar bulmak,

Dijitallesmenin is siireglerine sagladigi faydalarindan da anlasilacagi lzere
“sektorlerde dijitallesme” hi¢ olmadig1 kadar is hayatinin merkezine yerlesecektir.
Dijitallesme stireclerini sektdrlerinde kullanmayan kurumlar ise yok olma riski ile karsi

karsiya kalacagi kaginilmaz goriilmektedir (Yetkin, 2019. 12).

2.1.1. Internetin ortaya cikis1 ve dijitallesmenin gelisimi

Internet, kullanic1 verilerinin birden fazla aglar arasinda paylasilmasina izin
verilen “kiiresel bir ag” olarak tanimlanmaktadir (Adeniran, 2008. 369). Daha genis bir
tanimla internet, internetin temel protokollerini iceren paket (TCP/IP) ile kontrolleri
saglanarak, birbiriyle hi¢bir baglantisi ve ortak igletim sistemine sahip olmayan bilgisayar
sistemleri arasindaki baglant1 ve iletisimin alt yapisini1 olusturan kiiresel bir ag sebekesi

olarak tanimlanabilmektedir (Giingdr ve Evren, 2002. 5).

1950 yillarinda ABD (Amerika Birlesik Devletleri) ve Sovyetler Birliginin
arasinda gerceklesen ve sonucunda niikleer bir afete yol agabilecek gerilime meydan
okumak adina taraflar, teknolojik gelismelere yonelmistir. Taraflar, olusabilecek savasta
niikleer bir patlamanin olmasi sonucunda tiim iletisim kanallarimin kesilecegini
ongormiislerdir. Iletisim kanallarinin ¢dkmesi ise emir komuta zincirinin hasar
gormesine, saldirtya karsi stratejik planlarin olusturulmasina engel teskil edecektir.
Bunun 6niine gecebilmek i¢in ABD 2.dilinya savasinda RAN’de gorevli Paul Baran’nin
fikri olan niikleer saldirtya maruz kalinsa dahi iletisimin kesintiye ugramayacagi yeni bir
iletisim kanalinin temellerini atmistir. Paul Bara’nin ARPA projesi olarak tanimladig:
(Amerika Ileri Arastirma Projeleri birimi) “internet” kavram tarihteki ilk yerini almigtir

(Baslar, 2013. 776).
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1966 yilinda ilk defa California’da kurulan ARPA ag1 Giiney Amerika’daki dort
bliyiik bilgisayar ile ag lizerinden iletisime ge¢mistir.1970 yillarinda ise Harvard gibi
kokli sirketleri de aglarina eklemistir.1971°de ise NASA’y1 (Amerika Uzay ve Havacilik
Dairesi) aglarina eklenmesinin ardindan, ag baglanti sayisi 1972 yilinda 23’e
yiikselmistir.1976 yilinda uydu baglantilarinin da eklenmesiyle ABD ve Amerika kitasi
bu ag baglantis1 sayesinde birlesme silirecini gerceklestirmistir.1979 da ise bilgisayar
haber guruplarmin ortaya ¢ikmasi ile birlikte IBM(Uluslararas1 Is Makineleri) sirketi
tarafindan glinlimiiz internetin gelmis gecmis en énemli ismi BITNET(Tiim Kuruluslar
Birbirine Baglayan Bilgisayar Agi1) sistemi ortaya ¢ikmistir(Arisoy, 2009. 56)1991
yilinda ilk defa Minnesota tiniversitesinde gerceklestirilen bir arayiiz ile kampiis i¢inde
olusturulan yerel bir agda “bir dosya erisimi ve menil sistemi’ gelistirilerek kullanilmaya

baglanmistir (Kutup, 2010. 12).

Internetin gelisimi 1990 yillar1 sonrasinda ise farkl yeniliklere ve gelisimlere gore
degiskenlik gostermistir. Bu gelisimleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Giindiiz
ve Das, 2018. 327).

« Evre (1990-1995): Bu donemde bilgi, dijital ortama aktarilmis olmasi ile birlikte aktarilan

bilgiye dijital ortamda da ulasilmaya baslanmistir.

*  Evre (1990 yvillarimin sonlary): Dijital ortama aktarilan bilginin is ortaklar ile kullanilabilir

duruma gelmesi ve e-ticaret siireglerinin baglamasi.

* Evre (2000 yularimin _baslary): Sosyal medya ve aplikasyonlarin kullanima baslanmig

olmasi. Beraberinde video ve bir¢ok goriintiiniin bulut bilisim iizerinden dijital ortamlara
taginabiliyor olmast.

»  Evre(giiniimiiz): Nesnelerin dijital ile entegre olmasi. Nesnelerin interneti.

g‘n Q,\j - ;,a ‘ > | WL
.. ‘4 8-t
— 5% ; i [ ' "ﬁ '
Bilginin dijital Dijital ortamda bilgi Dijital etkilegimin Nesnelerin Interneti
ortama aktarimu ve kaynaklarinin saglanmasi
bilgiye dijital erigim kullanm

Sekil 8. internetin Gelisim Evreleri
Kaynak. GUNDUZ, M. Z.; R. DAS (2018) “Nesnelerin Interneti. Gelisimi, Bilesenleri ve Uygulama
Alanlar”, Pamukkale Universitesi Miihendislik Bilimleri Dergisi, Cilt 24, Say1 2, ss. 327-335, $5.328.
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Internet devriminin gelismesiyle birlikte ortaya cikan internet ve bilgisayar
teknolojisi simdiki yillara gore oldukga farklilik géstermekteydi. Bir oda biiytikliigiinde
olan bilgisayarlar 6nce transistorlere, sonrasin da mikrogipleri ve son olarakta gliniimiiz
haline gelen avug icine sigacak minimallige ulastigi goriilmektedir. Internetin
gelisiminden sonra webin ortaya cikmasi ile de e-posta imkanlarmin olusmasi,
mesajlasmalar, aplikasyonlar ve sosyal medyalar ortaya c¢ikmis ve pesi sira
giincellenmistir. Internetin cep telefonlarina eklenmesi ile birlikte de zaman ve mekéan
fark etmeksizin iletisim adi altinda bir ag yapist olustugu goriilmektedir. Cep
telefonlarinin mini bilgisayara doniismesi ve bireylerin cep telefonlarinda interneti siirekli
olarak kullanmaya baslamalariyla birlikte dijital bir ekosistem kusatmasinin temelleri

atilmistir (Biricik, 2022. 9).
2.1.2. Bilgi ekonomisine gecis
Latince ’de “informato” kokiinden gelmekte olan bilgi kavrami “bi¢im verme,
bicimlendirme, sekil verme” olarak tanimlanmaktadir. Diisiinsel bir iirlin olarak
degerlendirilen bilgi kavrami, gézlem ve deney yollariyla ortaya ¢ikmaktadir (Karabulut,

2015.12). Bilgi ekonomisi ise toplumun ekonomik durumunu degerlendiren iktisadi bir

deger olarak kabul edilmektedir (Ongel, 2014. 8).

Bilgi ekonomisi kavrami, toplumsal ve teknolojilik alanlarda gerceklesen
gelisimlerin artmasiyla birlikte giin yliziine ¢ikmistir. Bilgi ekonomisi ilk olarak 1962
yilinda Fritz Machlup tarafindan literatiire kazandirilirken 1969 yilinda ise Peter
Ferdinand Drucker tarafindan literatiirde yeniden kullanilmistir (Giirdal, 2004. 50).
Machlup yapmis oldugu calismasinda ABD’ye ait GSMH’ nin %29’luk oranini bilgi ekonomisinin
kapsadigini vurgulamistir (Isik ve Kiling, 2013. 27).
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Endiistriyel
Orta Cag A Y Giiniimiiz
Devrim
saat saniye nano-saniye
Su-yel Demir  Bubark Celik Niikleer
degirment makine Karma
Tohum-Bitki Se¢imi Mikrobiyoloji Genetik Miihendisligi

Sekil 9. Zaman I¢indeki Teknolojik Evrim
Kaynak. Worrd Bank (2007.3).

Bilgi ekonomisi, orgiitlerin ekonomik siireclerindeki yeniligi ve doniisiimii ifade
etmektedir. Teknolojik gelismeler ve yeteneklerin siireglere dahil olmasiyla birlikte
ogiitlerin stratejileri yeniden sekillenmektedir. Bilgi ekonomisindeki gelismeleri, gelisim
stratejisi olarak belirleyen orgtitler, karlilik ve gelisim yoniinden rakiplerinden daha fazla
on plana ¢ikacag 6n goriilmektedir (Saygili, 2003. 5). Orgiitlerin iirettikleri mal ve
hizmetlerin en 6nemli girdilerinden biri olan bilgiyi; islemesi, yonetmesi yoniinde
teknolojik gelismelere verecegi onem, kiiresel rekabette avantaji elinde tutabilmesinin
yolunu agmaktadir (Uckan, 2006. 26). Bilgi ekonomisi ayn1 zamanda bilginin elinde
tutulmasinin yani sira bilgiyi en verimli ve teknolojik bir sekilde kullanilmasini da ifade etmektedir

(Berberoglu, 2010. 114).

Bilgi ekonomisi, bilgi teknolojileri (IT) tabanli bir yap: olarak goriilmektedir.
Patent, e-ticaret, yazilim, kiiresellesme, arastirma, gelistirme gibi yapilar1 kendi
blinyesinde barindirmaktadir. IT yenilikleri sayesinde oOrgiitler, mevcut siireclerini
kolaylagtirabilir, degistirebilir ve kendilerine yeni bir yol haritasi ¢izerek siireg

tyilestirmesinde bulunabilmektedir (Turan, 2022. 2).

Bilgi ekonomisine gegisin itici faktorlerini ve temel 6zelliklerini asagidaki gibi sirlamak

mumkindiir.

ltici faktorler (Keviik, 2006.321:

. Sovyetleri birliginin dagilmasindan sonra iki kutupun ortaya ¢ikmasi,
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. Iktisadi duvarlarin ortandan kalkmasi,

. Degisimin daha hizli ve dinamik olmasi,
. Kaynak iiretimlerinin ulusal dlgege doniismesi,
. Degisken piyasalarin ortaya ¢ikmasi

. Rekabet artis1

. Bilginin artmastyla birlikte bilinmeyen durum ve siireclerinde ortaya ¢ikmasi

. Arastirma gelistirme (Ar-Ge) siireclerinde yliksek oranda artis olmast

. Insan kaynaklari yonetiminde biiyiik 6lgiide yeniliklerin yasanmas1 Temel ozellikleri

(Akkurt ve Ciitcii, 2022.84):

. Bilgi ekonomisi yeni bir ekonomidir.
. Bilgi ekonomisi dijital bir ekonomidir.
. Bilgi ekonomisinde sanallagsmaya 6nem verilmektedir.

. Bilgi ekonomisi bir network ekonomisidir.

. Bilgi ekonomisi ile soft bir iletisim saglanmaktadir.

. Bilgi ekonomisinin kapsadig sektorler tiglii bir olusum olarak goriilmektedir.
s Bilgi ekonomisinin merkezinde yenilik bulunmaktadir.

. Bilgi ekonomisinde tretici ve tiiketici arasinda fark bulunmamaktadir.

. Bilgi ekonomisinin temel yapisi daha hizli ve seri olmaktan gegcmektedir.

. Bilgi ekonomisi evrensel bir ekonomi olarak goriilmektedir.

. Bilgi ekonomisi bilgi kaynagini ortaya ¢ikarmay1 hedeflemektedir.
2.1.3. Dijitallesen diinya ve dijital doniisiim

Kiirelesmenin ortaya ¢ikmasi ile teknolojik gelismelerde goriilen ilerlemeler
dijitallesme siireglerine hiz kazandirmistir. Kiiresellesme, dijitallesmenin bir nevi

baslangici niteliginde goriilmektedir. (Atas ve Giindiiz, 2020. 6).

Icinde bulundugumuz zamanda teknolojik gelismeler, hayatimizin bir parcasi olan
internet ile birleserek dijital donilistim siirecinin ne kadar aktif oldugunu bize
gostermektedir. Yer ve mekan fark etmeden iletisim kurabildigimiz sosyal medya
kanallar1 aslinda dijitallesmenin hayatin her alanina girdigini bizlere gostermektedir

(Solak, 2020. 102).
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Sekil 10. Dijital Doniisiim ve Yenilik
Kaynak. PERKIN, N.; ABRAHAM, P. (2021). Building The Agile Business Through Digital
Transformation. Kogan Page Publishers, pp.47

Dijitallesme her ne kadar hayatin her kesiminde kullaniliyor olsa da isletmeler ve
is diinyas1 bu yeni yapinin nimetlerinden en fazla faydalanan taraf olarak gériilmektedir.
Is diinyasi, calisanlardan daha ¢ok calisanlarin zekdsim kullanarak dijital doniisiim
stireclerini gelistirip rakiplerine karsi rekabet avantajini ellerinde tutmak isterken; ayni
zamanda beden giicii ile yapilan sagliksiz ve rutin islerin de yerine hizli ve hata pay1
olmayan robotik stiregleri gelistirmeyi hedeflemektedir (Keskin, 2018. 5). Yani dijital
doniisiim; bina, gayrimenkul gibi maddi yatirimlar yerine, maddi olmayan “bilgiye”

yapilan yatirrma ¢ok daha fazla énem vermektedir (Bakirtas ve Usta Omer, 2019. 5).
2.2. Dijital Doniisiim ve Endiistri 4.0

“Endiistriyel devrim” ve “akilli liretim” olarak tanimlanmakta olan Endiistri 4.0
donemi dijital ve teknolojik siiregleri icinde barindiran akilli sistemlerin (akill
fabrikalarda iiretilerek lojistik sistemleri ile dagitimlarinin gergeklestirildigi,) entegre

oldugu biitiinsel bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Sekkeli ve Bakan, 2018. 18).

Sanayi devriminin ilk ortaya ¢ikmasindan bu yana pek ¢ok alanda dijitallesmeye
dayali yenilikler yasanmaktadir. Uretim siireclerinde, su ve buharli makinelere, su ve

buharlt makinelerden elektrikli makinelere, elektrikli makinelerden giiniimiiz robotik
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stirec otomasyonlarmin aktif olarak yer aldigi dijital bir caga dogru ilerleme
yasanmaktadir (Yildiz, 2018. 547). Bu ilerlemenin son ayagi olan Endiistri 4.0 kavrami
ilk olarak 2011 yilinda Hannover Fuarinda ortaya c¢ikmaktadir.2013 yilinda ise;
Kagermann Wahlster Helbig’in yapmis olduklar1 stratejik girisim uygulamalari

caligmalarinda yeniden giin yiiziine ¢ikmistir (Goktas ve Baysal, 2018. 1411).

EnduUstri 4.0
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Sekil 11. Endiistri 4.0

Kaynak. GOKTAS, P.; H. BAYSAL (2018) “Cloud Computing In Digital Human Resources Management
In Turkey”, Suleyman Demirel University The Journal of Faculty of Economics and Administrative
Sciences, Volume 23, Issue 4, s5.1409-1424, ss.1411.

Endiistri 4.0, iiriin ve hizmetlerin bastan sona tiim asamalarinda akilli sistemlerin
kullanildig1 bir uygulama olarak tanimlanmaktadir. Uretim ve hizmet tarafinda ise Endiistri 4.0,
isleyisin akillanmasi ve robotik siire¢ otomasyonlarinin isleme alinmasi seklinde goriilmektedir.
Akilli robotlar ve otomasyon sistemleri ile kurulan akilli fabrikalar sayesinde, mevcut iirlin ve
hizmetlerin kalitesi artirilirken ayn1 zamanda hizli ve hatasiz iiretim yapilmasina olanak
saglamaktadir. Endiistri 4.0 devrimi diger devrimlerden farkli sanal ger¢eklik kavramini da i¢inde
barindirmaktadir. Endiistri 4.0 ile saglanan yeni gelismeler bilim kurgunun 6tesine tasinarak somut

yeniliklerle kendisini gostermektedir (Iyigiingdr, 2021. 50).

Endiistri 4.0, kalite standartlari1 yiiksekte tutan teknolojik cihazlarla tiretim
gerceklestirerek, teknolojiye dayali hizmete karsi talebin artmasina da biiyiik katki
saglamaktadir (Soylu, 2018. 45). Dijitallesme, Endiistri 4.0’1n ayrilmaz bir parc¢asi olarak

goriilmektedir. Dijitallesme ile ilgili bir diger 6nemli kavram ise “insana yatirim”
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kavramidir. Bu kavram Endiistri 4.0 i¢cinde yeni bir gelisim alani olarak goriilmektedir.
Okullarda 6gretilen kodlama ¢aligmalari, robotik siirgeler ile ilgili ger¢eklesen ilkogretim
projeleri ile insanlarin ¢ocuk yaslarda dijitallesmeye olan bakis acisina olumlu bir katki

saglayacag1 ongoriilmektedir (Sahin ve Yilmaz, 2021. 145).

Word Economic Forum (WEF) kurucu ve onursal baskani olan Klaus Schwab’a
gore Endiistri 4.0, 3 temel sebebin neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bu sebepler (Tiirkel ve

Bozagag, 2018.427);

Hiz: Bircok gelismenin sonucunda olusan katsayili sistem ile yayilmakta olan 4. Sanayi devrimi,

bu yayilim ile birlikte teknolojik gelismelere de biiylik hiz kazandirmistir.

Genislik ve derinlik: Robotik siire¢ otomasyonlari, akilli sistemler ve akilli fabrikalar
sayesinde dijitallesme sistemleri artis gdstermektedir. Uretim/hizmetlerde teknolojik

cesitlilik ve gelismelerin artmasiyla iktisadi agidan da farkliliklar olusmustur.

Sistem etkisi: Akilli sistemler ile toplumlar arasinda kokli bir degisiklik olacagi
ongoriilmektedir. insandan uzaklasan sistemler yerine, insani merkezine alan yeni

uygulamalar hayata gecirilecektir.

Endiistri 4.0 iiretime ve hizmete yliksek diizeyde onem vermektedir. Endiistri 4.0
ile yeni is modelleri ve tedarik zinciri siireclerinde de yenilikler getirdigi goriilmektedir

(Koru Uzkurt, 2022. 7).
2.2.1. Endiistri 1.0°dan 4.0’a doniisiim siireci

Endiistri devrimi, degisen zamana ve gelisen teknolojilere gore bulundugu
donemin i¢indeki “sistematik ve teknolojik™ degisimleri ifade etmektedir. Bu degisimler;
egitim diizeyi, bireylerin ve toplumun kendini gelistirmesi ve ekonomik giicleri ile
kendini gostermektedir. Bireysel gelismeler yeni buluslari, yeni buluslar ise yeni
sistemlerin kurulmasina olanak saglamaktadir. Endiistri devrimi kendi iginde
gelisimlerine gore; birinci Endiistri devrimi, ikinci Endiistri devrimi, {igiincii Endiistri
devrimi, dordiincii Endiistri devrimi olarak siniflandirilmaktadir (Akben ve Avsar, 2018.

27).
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Sekil 12. Endiistri Devrimleri
Kaynak. Endistri Tarihine Kisa Bir Yolculuk, https.//www.endustri40.com/endustri-tarihine-
kisabiryolculuk/ Erisim Tarihi. 14.07.2023

1.Endiistriyel devrim: Tarihteki ilk Endiistri devrimi 18. vel9.yy. da Avrupa’da ortaya
cikmistir. Bu donemde, Endistriyel iiretim icin kesfedilen buhar giicliyle g¢alisan
makineler ile sanayi devrinin ilk temelleri atilmistir. Geleneksel {iretimin ¢ok disinda
olusan bu uygulama ile refah seviyesinde biiyiik artiglar gézlenmistir. Yine bu donemde,
is¢i sinifinin da ilk ortaya ciktig1 goriilmektedir. Yepyeni bir iiretime ve bakis agisina
sahip olan 1.Endiistri devriminin ozelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Asiltiir, 2018. 529).

» Ik olarak Ingiltere’de ortaya c¢ikmistir. Daha sonrasinda ise tiim diinya tarafindan

kullanilmaya baglamistir.

* James Watt tarafindan bulunan buhar makinesi ile yeni bir iiretim sistemine gegis

yapilmistir. Bu yiizden donemin baslangici kabul edilmektedir.

e Isci smifi ile makinali iiretim yaparak fabrika iiretimine gegilmistir. Atdlye iiretimleri seri

tiretimlerde tercih edilmemeye baglanmustir.

+  Ogzellikle tekstil {iretiminde bir is¢inin yapmis oldugu isi, kirk isci giiciinde yapabilen

makineler kullanilmaya baslanarak iiretim kapasitesi kirk kat artig gdstermistir.
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*  Metaliirji degisikleri yasanmuistir.

» Kiiglik 6lgekli ve basit usul igletmelerin yerini fabrikalar ve liretim tesisleri almistir.

* Ekonomik biiyiime ka¢inilmaz olmustur.

* Yine bu donemde patentlenme ve tescil islemleri yapilmaya baslanmustir.

* Yine bu donemde kadinlar ¢alisma hayatina girerek kadin istihdaminin da baslamasina
vesile olmustur.

*  Bu donem bazi1 6nemli icatlar1 da i¢inde barindirmaktadir. 1763 yilinda James Watt buharh
makineler icat etmistir.1807 yilinda Robert Fulton buharli makineleri gemilere
uygulamistir. 1840 yilinda okyanus Gtesi buharli bir gemi sefere ¢ikmistir. 1812 de buharli
makine lokomotiflerde kullanilmaya baslanmistir. 1844 yilinda Samuel Morse ABD’ye ilk
ticari telgraf servisini kullanima agmistir. 1876 yilinda Alexander Graham Bell telefonu
bulmustur.

2.Endiistriyel devrim: 2.Endiistriyel devrim donem birinci Endiistriyel devrimi ile
kiyaslandiginda teknolojik bir devir olarak tanimlanmaktadir. Bu donemde elektrigin
kesfi ile buhar giiciiniin yerini elektriin almasi ile yeni sistemler ile iiretim modelleri
degisiklik gostermistir. Bu donemde ¢elik iiretiminin gergeklesmesi ile tren raylarinin
kalitesinde biiylik bir artis gdzlemlenmistir. Yine bu dénemde petrol kullanimina yer
verilerek i¢cten yanmali motorlar icat edilmistir. Buna bagl olarak iiretimlerde bant
sistemi uygulanarak yeni bir iiretim sisteminin temelleri atilmistir (Kocadas, 2020. 18).

Bu donemin karakteristik 6zelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Oztiirk, 2020. 18).

» Teknolojik gelismelerin yasandigi bu donem “teknolojik devrim” olarak tanimlanmaktadir.

* 2.Endistriyel donem 19.yy. baslarinda baglayarak birinci diinya savasimin sonlarini
kapsamaktadir.

* Toplumsal ve ekonomik hayata biiylik etkisi olmustur.

* Michael Faraday’in yapmis oldugu bilimsel g¢alismalar ile elektrik teknolojide de
kullanilmaya baglanmistir.

* Bu donemde bilgi ¢cok fazla 6nem kazanmistir.

* Yine bu donemde Frederic Winslow Taylor uzmanlasma ve is yonetiminde standartlasmay1

savunmus ve hayata gegmesi yoniinde ¢alismalara baglamistir.
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* Henry Ford 1914 yilinda Ford Model T Detroit’de Higland fabrikasinda seri tiretim bandi
lizerine isleyen bir sistem kurarak “Fordizm” tanimu ile literatiire gegmistir.
* Bu donemin en 6nemli bulusu elektrigin kesfi ve elektrigin Endiistriye entegre edilerek
giinliik yasantiya ve telekomiinikasyona ve sanayiye biiylik katki saglamasidir.
3.Ediistriyel devrim: ikinci diinya savasi sonrasinda baslayan iigiincii Endiistriyel
donem 1970 yillarinda ortaya ¢ikmistir. Bu donemde liretimin sayisallastirilmasi ve
bilisim teknolojilerinin kullanilmas1 én plana ¢ikmstir. Ugiincii Endiistri devriminin
baslica karakteristik 6zelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Davutoglu, 2020.
179).
 Ugiincii sanayi devri iki biiyiik savasin arasinda ortaya cikan ve bu siiregte sekillenen
liclincii sanayi devrimi 1950 yillarinda ilk olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
+  Uretimde sayisallastirma yoluna gidilmistir.
* Lazer teknolojisi ve biyotarim bu donemin 6nemli gelismeleri arasinda yerini almistir.
* Kiiresellesme sanayi ve ticaret alaninda gerceklesmistir.
* Bu donemde mikro-elektronik gelismeler 6n plana ¢ikmistir.
« Internet ve teknolojik gelismeler bu dénemde ortaya ¢ikmustir.
« Internet kullanim1 yayginlasmistir.
* 3D yazicilar bu donemde baslamistir. Bununla birlikte ara¢ iiretimi baslamis ve
otomasyonun artisi ile birlikte robotlarin kullanimi da hayata gecmistir.
«  Ugiincii sanayi devrimi ile yenilebilir enerji ortaya ¢ikmistir.
4.Endiistriyel devrim: Endiistri 4.0. kavrami internet agina bagli akilli cihazlarin insan
ile etkilesimde kalmasi olarak tanimlanabilmektedir (Cosan, 2020. 220)Endiistriyel
devrimin ortaya c¢ikmasini iki sebep tetiklemektedir. Kiiresellesme; Kiiresellesme,
kiiresel rekabetin On plana c¢ikmasidir. Bir diger neden ise dijitallesme olarak
goriilmektedir. Dijitallesmenin ortaya c¢ikmast verimlilik alt yapilarinda da cesitli
degisikliklere neden olmustur. Bilgi teknolojileri ve otomasyon sistemlerinin iiretim
alanlarinda kullanilmasi, {iretimde verimliligi artirarak rakiplere karsi rekabeti de

beraberinde getirmistir (Sen Kilig, 2020. 56).
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2.2.2. Endiistri 4.0 kavraminin yapisi ve ilkeleri

Endiistri 4.0 kavrami yapist ve ilkeleri bakimmdan ¢ gurupta
degerlendirilmektedir. Bunlar, siber fiziksel sistemlerin yapisi, nesnelerin interneti ve

hizmetlerin interneti olarak siniflandirilmaktadir.

0—0

N o

i

Nesnelerin Hizmetlerin
Interneti Interneti

W
-

Sekil 13. Endiistri 4.0 Kavraminin Yapisi ve Ilkeleri
Kaynak. SEN KILIC, A.; ve digerleri (2020) “Endiistri 4.0 ve Moda Sektoriindeki Uygulamalar1”, Turkish
Journal of Fashion Design an Management, Cilt 2, Say1 3, ss. 53-65, ss.57.

Siber fiziksel sistemlerin yapisi: Siber fiziksel sistem, sistemlerin yonetilmesi i¢in
kullanilan transformasyon teknolojiler olarak tanimlanmaktadir. Bu teknoloji, fiziksel
varliklarin hesaplama islemlerinin yapilmasinin yaninda ayni zamanda birbiri arasindaki
iletisimi saglamak icin kullanilmaktadir (Rasgelen ve Gonen, 2019. 2902). Siber fiziksel
sistemlere Cayper Physical Systems (CPS)adi1 verilmektedir. Siber sistemler sayesinde
veriler ortak olarak toplanip belli bir ama¢ dogrultusunda kullanilmak i¢in
tasarlanmaktadir. Siber sistemler, verilerin toplanarak daha biiyiik bir veri olusturmasina

sistematik sekilde hizmet etmektedir (Yacan, 2021. 34).

Nesnelerin interneti: Ilk olarak 1999 yilinda Kevin Ashton tarafinda kullanilan bir
kavram olarak ortaya ¢ikmustir. Ingilizce ismi Internet of The Things (IOT) olarak
bilinmektedir. Nesnelerin internet kavrami, internetin tiim diinya {izerinde bulunan
fiziksel sensorlere baglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Bilgen Cikdin, 2018. 18).
Burada nesneler birbiriyle iletisim haline gecebilmektedir. Her iiriin kendine ait bir seri

numarasi ile iretilirken benzersiz bir kimlik numarasina da sahip olmaktadir. Bu
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numaralar  sayesinde fretilen cihazlar kendi verilerini de belleklerinde
saklayabilmektedir. Bu da bir ariza durumu s6z konusu oldugunda, cihazlarin onarim
kodlar1 da belleginde bulunacagindan sistem kendi kendini yenileyebilecek sekilde
kodlanmistir. Tiim bu sistemler kiiresel veri tabanin yani biiylik verinin alt yapisini
olusturmaktadir (Davutoglu, 2021. 844). Bu gelisimlerin yaninda ayni zamanda
nesnelerin internetinin olumlu/olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Bu ozellikleri ise

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (S6zen ve Mescioglu, 2019. 298).

e Olumlu yonleri; yasam standartlarinin iyilesmesi, giivenligin {ist safhada tutulmasi ve yeni
is imkanlarinin olusmasina katki saglamaktadir.
* Olumsuz yonleri; yetkinligin ¢ok olmadig1 pozisyonlarin ortandan kalkmasi ve
mahremiyetin ortadan kalmasi seklinde 6rnekler verilmektedir.
Hizmetlerin interneti: Endiistri 4.0 ile sanallagan diinyada ¢ok az yer kaplayan ve enerji
tilketen ayn1 zamanda yiiksek giivenlikli olan bir yap1 olarak goriilmektedir (Yilmaz ve

Erkollar, 2018. 26).
Endiistri 4.0’1n temel ilkelerini ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

Karsihikh cahisabilirlik: Karsilikli ¢alisabilirlik kavrama ile ilgili yapilan en biiyiik

calisma NATO tarafindan gergeklestirilmekte olan, Secure Communication
Interoperability Protocol olarak bilinen SCIP projesidir. Tiirkge “karsihigi giivenli
karsilikl1 ¢aligilabilir haberlesme” olarak tanimlanmaktadir. Bu projenin amaci IP
tizerinden giivenli ve emniyetli bir sekilde haberlesme islemlerinin ger¢ceklesmesi olarak

tanimlanmaktadir (Dilli ve digerleri, t.y.204).

Sanallastirma:1960 yillarinda gelistirilen teknolojiler ile ortaya ¢ikmistir. Sanal makineler ile
fiziksel donanimlarin ¢ok daha islevli bir sekilde kullanilmasini ifade etmektedir. Sanallastirma,

daha az fiziksel makinelerin kullanilmasina katki

saglamaktadir. Sanallastirma etkili bir bigimde kullanilan fiziksel makinelerin bir kopyas1 olarakta

degerlendirilmektedir (Eren, 2020. 5).

Ozerk yonetim: Ozerk yonetim, bagimsiz calisabilen otomasyon sistemleri olarak

tanimlanmaktadir. Bu sistem akilli otonom robotlarin kullanilmasiyla akilli iiretim
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yapilmasini ifade etmektedir. Akilli sistemler ile miisteri ihtiyaclarina daha dogru cevap
vererek hizli bir yapinin olusmasina ve karliligin artmasina destek olmaktadir (Sekkeli ve

Bakan, 2018. 19)

Gercek zaman kabiliyeti: Gergek zaman kabiliyeti sisteminin en 6nemli 6zelligi gergek
zamanli karar verebilme yetenegi olarak goriilmektedir. Dogru karar verme, hizli verinin
kullanilmasinda ve islenmesinde biiyiik 6nem arz etmektedir (Kamber ve Sonmeztiirk

Bolatan, 2019. 838).

Kisisellestirme: Sistemde yasanan aksakliklarda karar alabilme yeteneklerine sahip bir
sistem olarak tasarlanmistir. Kisisel ve bireysel miidahaleler digsinda, makinelerde
yasanabilecek olan, olasi kritik durumlarda kod yazilimlart ile gelistirildigi goriilmektedir

(Kamber ve Sonmeztiirk Bolatan, 2019. 838).

Hizmet odakhihk: Kullanilan siber fiziksel sistemler ile entegre programlar kullanilmali

ve bunlar ile ilgili alt yapilarin olusturulmas: gerekmektedir (Kamber ve Sonmeztiirk

Bolatan, 2019. 838).

Modiilerlik: Uretim ile ilgili gelen talepler dogrultusunda miisterinin isteklerine karsilik
verebilecek sistemlerin gelistirilmesi ve tiretim siireglerinin buna gore entegre edilmesini

ifade etmektedir (Kamber ve Sonmeztiirk Bolatan, 2019. 838).

2.2.3. Endiistri 4.0 teknolojileri ile iliskili paradigmalar

Endiistri 4.0 kavrami bir¢ok etkenin sonucunda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu
etkenlerin baginda dijital donilisiim siiregleri yer almaktadir. Dijital donilisiime bagh

gelisimleri ise agagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

Akilli robotlar: Bir bilgisayar tarafindan kodlanarak yonetilen ve karmasik eylemleri
verilen komutlar ile gergeklestirilen makineler “robot” olarak tanimlanmaktadir. Robotlar
disaridan bagka bir cihaz ile yonetilebilirken ayn1 zamanda verilen gorevler belleklerine
de kodlanabilmektedir. Akilli robotlarin birkag ozelligini asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Sahin, 2019. 15)

* Akilli robotlar kendi ve bulundugu c¢evre ile ilgili verileri toplayip analiz
edebilmektedir.
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* Edindigi veriler ile ilgili analiz yaparak ag tizerinden ilgili birimlere itebilmektedir.
* Ag ilizerinden iletisim saglayabilmektedir. Ag lizerinden ilgili makine ve konveyorler
ile de iletisim kurabilmektedir.
* Disaridan bir miidahale gerekmeden kedi basina ¢alisarak bulundugu alanda kesintisiz
ve hatasiz hizmet verebilmektedir.
Yapay zeki: Insanlarm dogasinda diisinme, akil yiiriitme, gozle goriinen veya
goriinmeye olaylar1 anlama kabiliyeti bulunmaktadir. Gordiikleri olaylar1 goriip fikir
yiirliterek sonuglar iiretebilmektedir. Dinlediklerini anlayabilmekte, 6grenebilmekte ve
yeni olaylara ve mekanlara karsi adapta olabilme yeteneklerine sahiptir. Bu davraniglari
Olclip uygulayabilme 6zelligi insanin zekas: tarafindan gergeklesmektedir. Yapay zeka
(YZ) ise yukarida sayilan tiim 6zelliklerin bir makine veya organik olmayan bir yapida
bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Daha genis bir kavramda ise; bir bilgisayarin ya da
bilgisayar  destekli = makinelerin  insan  Ozelliklerini  barindirmast  olarak
degerlendirilmektedir. Russell ve Norvig’e gore yapay zeka; insan gibi davranan
sistemler, insan gibi diisiinen sistemler, mantikli davranan sistemler, mantikli diisiinen

sistemler seklinde dort kistmda incelenmektedir (Kalayci, 2011. 25).

Tablo 6. Yapay Zekanin Kronolojik Siralamasina Bazi Ornekler

1943 McCulloch&Pitts. Beynin Boolean devre modeli

1950 Turing’in bilgi isleyen makine testi

1956 Dartmaouth goriismesi. yapay zeka isminin ortaya atilis

1952-1969 IBM satrang oynayan makinenin yazilimint yapmis ve ilk ulusal konferans diizenlendi.
1950°1er Samuel kontrol edici program, Newel&Simon mantik teorisi, Gelernter geometri
motoru

1965 Robinsonun mantikli diisiinme i¢in gelistirmis oldugu tam bir algoritma
1966-73 Yapay zeka hesapsal karmasayla karsilasir. Sinir aglari neredeyse kaybolur.
1969-79 Bilgiye dayali sistemlerin ilk gelisme adimi1

1980 Yapay zekanin Endiistriye hale gegmesi

1986 Yapay sinir aglari tekrar popiiler olur

1987 Yapay zeka bilim haline gelir.

1995 Zeki ajanlar ortaya ¢ikar

1997 Deep Blue Kasparovu yenilendi.

1998 Internetin yayginlasmasi ile yapay zeka birgok program yayginlasti.
2000-05 Robot oyuncalar piyasaya siiriildi.

Kaynak. PIRIM, H. (2006) “Yapay Zeka”, Yasar Universitesi E-dergisi, Cilt 1, s5.83-84
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Insan gibi davranabilen sistemler (bir yazilimin insan gibi davranmasi): 1950 yilinda

Alan Turing tarafindan gelistirilmis olan Turing testi ile ortaya c¢ikmistir. Turing
testinde bir makine ile bir insanin es deger diizeyde davranig sergilemesi ile test
degerlendirilmistir. Bu test, makinenin insana es deger davranig gosterdigini
deneyimlemektedir. Alan Turing bu testte iki insan1 ve bir makineyi degerlendirmistir.
Duvarin &niinde bir insan arkasinda ise bir insan ve bir makine bulunmaktadir. On
tarafta (A) kisinin sordugu soruyu diger taraftaki insan m1 makine mi cevapladigini
ayirt edemezse bu uygulamada makine testi gegmis olacaktir. Burada amag¢ makinenin
dogru cevap vermesinden ziyade makinenin insan gibi cevap vermesi kriter olarak

degerlendirilmektedir (Turing, 1950. s.y.).

Sekil 14. Turing Test Diyagram
Kaynak. Turing, A. M. (1950). Computing Machinery and Intelligence, Mind, Vol. 59, No. 236 (pp. 433—

460).

Insan gibi diisiinen sistemler (bir yazilimin insan gibi diisiinmesi): Programlarim insan

gibi diislinebilmesinin saptanabilmesi icin Oncelikli olarak insanlarin nasil
diisiindiigliniin tespitinin yapilmasi gerekmektedir. Bunun i¢inde bir¢ok insan iizerinde
psikolojik deneyler yaparak insan diisiinceleri degerlendirilmektedir. Ne kadar ¢ok
insana ulasip disiinceleri degerlendirilirse o kadar ¢ok deney igin veriye ulasilmis
olacaktir. Ulasilan bu veriler ile yapilan ¢aligmalarda giris ¢ikislar gonderildiginde eger

makine beyni insana benzer 6zellikler sergiliyorsa insan beyninde de makineye es
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diizey diizeneklerin bulundugu diisiincesine varilmaktadir. Bu ¢alismalarda amag insan
beyninde diisiincelerin makineler ile Olgiilmesi hedeflenmektedir. Bu calismalar
biligsel bilim alan1 {izerinde incelenmektedir (Sevim ve Digerleri, 2019. 115).

* Mantikh davranan sistemler: Bir olay karsisinda duygu, diisiince, davranis ve enerji

olarak verilen en dogru hesaplamay1 gerceklestiren sistemler olarak tanimlanmaktadir
(Cevher ve Aydin, 2020. 619).

* Mantikli diistinen sistemler: Zihinsel becerilerin izlendigi bir sistem olarak

tanimlanmaktadir. Burada hesaplama modelleri kullanilarak algilama ve akil

becerilerinin dl¢tim yapilmaktadir (Sen ve Yurtoglu, 2020. 29).
Artinlmus gerceklik (AG): ilk olarak 1960 yillarinda Bilgisayar grafik tasariminin 6nde
gelen isimlerinden Ivan Sutherland ve Harvard iiniversitesi 6grenicilerinin hazirlamig
oldugu 3D sunumda gorme araci olarak kullanilmistir. Bu calisma ile ilk artirilmis
gerceklik (AG) prototipleri ortaya ¢ikmistir (Bingdl, 2018. 47). Antilmig gergeklik;
bilgisayarlar tarafindan tasarlanmis nesnelerin goriintii, ses ve videolar ile tasarlanarak
gorsel bir nesnel diinya olarak tanimlanmaktadir. AG gercek diinyada bambaska bir
diinyanin kapilarim1 agmaktadir. Gergek diinya tlizerinde gergeklestirilen zengin bir

irlinlin sunulmasi olarak degerlendirilmektedir (Ugur ve Apaydin, 2014. 147).

3

Biiyiik veri: Belirli bir gozlem ve islemler sonucunda elde edilen degerlere “veri”
denilmektedir (Dogan ve Arslantekin, 2016. 16). Biiylik veri, daha fazla karmasik
verilerin kiimelendigi bir terim olarak tanimlanmaktadir. Siirekli olarak veri liretilmesi ile
birlikte ¢ok fazla verinin artma sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda “biiyiik veri”
kiimesini olusturmaktadir. Biiyiik veri 5V olarak ifade edilmektedir. Bunlar; Velocity

(hiz), Variety (gesitlilik), Value (deger), Volume (hacim), Verification (dogrulama) olarak
tanimlanmaktadir (Avunduk ve Kizgin, 2020. 77).

Biiyiik veri kavramu ilk olarak 1977 yilinda IEEE goriintiileme konferansinda
Michael Cox ve David Ellsworth tarafindan Application Controlled Demand Paging for
Out-of-core Visualization” isimli makale ile ortaya c¢ikmistir. Cox ve Ellsworth
yayinlamis olduklar1 bu eserde veri setlerinin ¢ok biiyiik olmasi ve bu verilerin bilgisayar
sistemlerini de fazlaca doldurdugunu ve bunun biiyiik veri problemini olusturdugunu
vurgulamiglardir (Aktan, 2018. 3).
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Sermaye ve emegin disinda veri de Endiistrinin 6nemli bir pargasi olarak
gorilmektedir. Giinlimiizde veri bilimi yeni bir istthdam alani olarak yerini almaktadir.
Biiyiik veri, kiiglik isletmelere de rekabet avantaji saglamaktadir. Tiiketici tarafindan
degerlendirildiginde biiyiik veri, istek ve ihtiyaglarna gore talep ettikleri iirlinleri daha
hizli ve giivenli bir sekilde ulagsmasina olanak saglamaktadir. Karmagik verileri analiz
etmek bliyiik veri i¢in oldukca kolay bir islemdir. Biiylik verinin avantajlarinin disinda
riskleri de géz dniinde bulunmaktadir. Bu risklerin basinda kisisel verilerin korunmasinda
yasanacak problemler dngoriilmektedir. Bir diger risk ise; verilere istenmeyen sahislarin
ulagmas1 konusudur. Son olarak teror ve iklim degisikligi konusundaki endiselerde 6rnek

olarak sdylenebilmektedir (Demirtas ve Argan, 2015. 9);

Bulut bilisim: Bulut bilisim (BT) internet iizerinden diger sunuculara baglanarak hizmet
almak olarak tanimlanmaktadir. Bulut bilisimi sayesinde mevcut bilgisayar ve telefonlar
tizerinde herhangi bir depolama birimine ihtiya¢ duyulmamaktadir (Kavzaoglu ve Sahin,
2012. 2). Bulut bilisim, istenildigi zaman ulasilabilen bir internet hizmet kaynagi olarak
bulunmaktadir. Bu ag sistemi, istek ve ihtiyaglar dogrultusuna gore dort sekilde

kategorize edilmistir. (Sanli, 2011. 2).

» SaaS BT: Burada servis saglayanin yazilimi bu sistem iizerinde ¢caligmaktadir.

* PaasS BT: Servis saglayicinin sunmus oldugu yazilim dili tizerinden kendi yazilim dilini

gelistirerek calisan bir sistemdir.

* JaaS BT: Bu sistemde yazilim dilini kisi ya da kurumlar kendileri gelistirmektedir.

* Coud as a service BT: Canl1 bir sistem bulunmaktadir ve anlik ¢éziimler gelismektedir.
Siber giivenlik:1990 yillarinda aglar iizerine bagli olan bilgisayarlarin “glivenliginin
gerekliligi” ile ilgili mithendisler tarafindan kullanilan bir terim olarak ortaya ¢ikmustir.
Siber sistemin giivenli olabilmesi i¢in bilgi, hiz ve erisilebilirliginde giivenli bir sekilde
korunuyor olmasi gerekmektedir. Siber tehditler sadece bilgisayar ve telefona erigimin
Oniline ge¢cmek icin degil; ayn1 zamanda iilkenin 6nemli bir iletisim ag1 olan haberlesme
sistemlerine de zarar verebilmektedir. Bu yiizden siber giivenlik sistemi, tilkeler iginde
oldukca 6nem teskil etmektedir. Siber giivenligi hedef alarak kisi ve kurumlarin bilgi ve
iletisim sistemlerine planli ve sistemli bir sekilde saldirilmasina ise “siber saldir1”

denilmektedir (Aslay, 2017. 25).
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Yatay ve dikey sistem entegrasyonu: Hizmet ve iiretim siireglerinde bulunan deger
zincirlerinin ag iizerinden birbiri ile koordineli bir sekilde hareket etmesi ve iletisim
halinde olmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu sistem, siirekli ve canli olan iletigim
sayesinde olusan veya olup problemlerin aninda ve hizli ¢o6ziilmesine olanak
saglamaktadir. Bu sayede bilgi eksikliginden olusabilecek hatalarin 6niine gecerek zaman

ve verimlilige katki saglamaktadir (Nuroglu ve Nuroglu, 2018. 334).

Otonom robotlar: Otonom robotlar iginde bulunan yazilim ve donanim sistemi
sayesinde yapay zeka kullanarak karar veren ve uygulayan robotlar olarak
tanimlanmaktadir. Otonom robotlar diger ag sistemleri ile iletisime gegebilmekle birlikte
cevresindeki donanimlardan da veri alabilmektedir. Aynm1 zamanda cevresindeki akilli
makineler ile koordineli bir sekilde hareket ederek iiretim ve hizmet sunabilmektedir

(Tekin ve Karakus, 2018. 2107)

Simiilasyon: Hayal edilen bir modelin veya iirlinlin, ona yakin ger¢ek diinyada
sunulabilme sekli olarak tanimlanmaktadir. Simiilasyon sayesinde deneyimlenmek
istenen olay, liriin veya hizmet yeni diinyada gozlemlenebilmektedir. Yine simiilasyon
sayesinde bir¢ok uygulama onceden kullanilip test edilebilmektedir. Ugagi ugurmak
isteyen bir pilotun simiilasyon sayesinde bu deneyimi kazanabilmesi Ornek olarak

verilebilmektedir (Yaprak, 2021. 5).

Uc boyutlu yazicilar: Planlanan {iretimin portatifinin iiretilmesi ile hatanin ortadan kalkmas1 ya da
minimalize edilmesi i¢in kullanilan cihazlar olarak tanimlanmaktadir.

Operasyonlarin demolarii yaparak risklerini ortadan kaldirmaktadir (Onder, 2019. 5).

Ote evren: Ote evren ilk olarak, Neal Stephenson tarafindan 1992 yilinda yaymlamis
oldugu Snow Crash isimli kitabinin 22. Sayfasinda “metaverse” tanimi ile kullanmigtir.
Meta’nin Tiirkce karsilig1 “6te” verse’nin ise “evren” olarak tanimlanmaktadir. Ote evren
yeni bir diinya ya da diinyanin 6tesinde yeni bir evren olarak goriilmektedir. Bu yeni
diinyada avatarlar, sanal miilkler ve hizmetler bulunmaktadir. Burada sanal miilkler

avatarlar ve kripto paralar kullanilarak sosyallesilen yeni bir canli diinya ortaya

cikmaktadir (Tiirk ve Digerleri, 2022. 317).
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Blok zincir teknolojisi: Geri doniisii olmayan ve bozulmayan sifrelenmis bilgi deposu
olarak tanimlanmaktadir. Blok zinciri, ag baglantilar1 sayesinde verilere ulasabilen ve
ayn1 zamanda saklayabilen gilivenli bir sistem olarak goriilmektedir. Bloklar ve bloklarin
sorgulanabilecegi giivenli bir veri taban1 seklinde ag sistemlerinde bulunmaktadir. Blok
zinciri teknolojisi ilk olarak 2008 yilinda sdylenmis ve 2009 yilinda ise bitcoin (sanal

para birimi) ile gercek anlamda bilinirlik kazanmistir (Unal ve Uluyol, 2020. 168).

Beyin-bilgisayar baglantisi: Fiziksel baglantilar ile kullanicinin beyin dalgalarindan
gelen sinyallerin bilgisayar ile iletisime gegme sekli olarak tanimlanmaktadir. Bu sistem,
fiziki sorunlar1 olup, beseri olarak bir problemi bulunmayan hastalarin iletisime

gecmesine biiyiik katk: saglamaktadir (Caglayan ve Digerleri, t.y.. 1).

Dogal dil isleme: Yapay zekanin bir alt kavrami olarak goriinen dogal dil isleme,
makinelere dilin ogretilmesi olarak tanimlanmaktadir. Dogal dil isleme, makinelerin
insan konusmalarin1 ve seslerini anlamasi bununla birlikte anlam ¢ikarmasi iizerine
calismaktadir. Kiiresellesme ile insanlar1 birbirinden ayiran dil farki makine dili 6grenme
ile birlikte biiyiik 6l¢lide ortandan kalkarak iletisimin hizli ve gii¢lii olmasina biiytik katki
saglamaktadir (Bastiirk ve Sahin, 2022. 70).

Giyilebilir teknolojiler: Teknolojinin moda ile birlesmesiyle ortaya ¢ikan bu sistem
teknolojik tirtinlerin giinliik kiyafetlere entegre edilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Giyilen
teknoloji, bulunulan ortamda verilen yetki ile—verileri toplayip kaydedip verilen gérev
dogrultusunda islem yapabilmektedir.1884 yilinda bir balerinin tiitiisiine takilan led
lambalar tarihteki ilk giyilebilir teknoloji olarak tanimlanmaktadir. Akilli saatler, akilli
spor malzemeleri, akilli saglik tirlinleri, akilli implantlar, akilli takilar ve akilli giysileri

bu alana 6rnek olarak gdsterilmektedir (S. Cakir ve Digerleri, 2018. 86).

2.2.4. Endiistri 4.0. ve is giiciiniin doniisiimii

Endiistri 4.0, geleneksel Endiistri proseslerinden uzaklasip iiretim siireclerini
teknolojik yeniliklere entegre ederek dijital donilisiim amaclanmaktadir. Endiistri 4.0 diger
3 sanayi devriminden oldukc¢a farklilik gostermektedir. Endiistri 4,0 ile birlikte akilli
fabrikalar, otomasyon siiregleri ve yapay zeka kavramlar: Endiistri hayatinin i¢ine entegre

olmustur (Gtilseren ve Sagbas, 2019. 2).
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Endiistri 4.0’1in dijitallesmesi ile karmasik ve daha teknolojik iiriinler iiretilmeye
baslanmistir. Standart ve seri liretimlerin yaninda miisterilere 6zel, 6zel iiretimlerin yapilmasina da
olanak saglamistir. Yine Endiistri 4.0 ile hammadde kaynaklariin kullanilmasinda atik seviyesini
en aza dustirerek verimliligin artmasi, yesil enerji sistemine gecilmesinde ve sistemin olusmasina
katki sagladigi goriilmiistiir. Yine Endiistri 4.0 ile robotlar iiretim ve Endiistri i¢ine girerek seri

iiretimin aktif hale gelmesine olanak saglamistir (Yankin, 2019. 19).

Sekil 15.1s Giiciiniin Déoniisiim Unsurlar

Kaynak. GULSEREN, A.; A. SAGBAS (2019) “Endiistri 4.0 Perspektifinde Sanayide Dijital Doniisiim ve
Dijital Olgunluk Seviyesinin Degerlendirilmesi”, European Journal of Engineering and Applied
Sciences, Cilt 2, Say1 2, ss. 1-5, $5.3.

Endiistri 4.0 kapsaminda is giiciiniin doniisiim unsurlarini asagidaki gibi siralanmaktadir;

Miisteri talepleri ve kitlesel ozellestirme: Uretim ve hizmet alaninda teknolojik
yeniliklerin kullanilmas1 rekabet avantajina biiyiik katki saglamaktadir. Bu baglamda
bakildiginda kitlesel 6zellestirme kavrami Endiistriyel hiza ve maliyete etki etmektedir.
“Kitlesel ozellestirme” miisterinin talepleri alinarak istek ve ihtiyaglarina yonelik {iriin
veya hizmet liretilmesini saglamaktir. Bu sistem i¢in bircok Endiistri, iretim hatlarini bu
yeni yapiya gore entegre etmektedir. Bu sistemdeki amag¢ teknoloji ve tasarimlari

kullanarak kisiye 6zel yiiksek standartlarda iiretim ve hizmet sunmaktir (Ilksoy, 2015.
23).

Verinin degeri ve degisen is modeli: Verinin degerini anlamanin en biiyiik yolu, yapilan ¢calismaya

sagladig1 katki olarak goriilmektedir (Dogan ve Arslantekin, 2016. 19).
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Isletmeler ellerindeki ve iirettikleri veriler ile yeni is modelleri gerceklestirmektedir. Bu
yeni is modeller ile mevcut siireclerini yiirtiitmekle birlikte ellerinde bulunan verilerden

istatistiksel izlemelerini yapabilmektedir (Atan, 2016. 138).

Kaynak kisitlar1 ve siirdiiriilebilirlik: Kit kaynaklar ile artan insan ihtiyaglarini
karsilamak diinyanin en biiyiikk sorunlar1 arasinda yerini almaktadir. Kaynaklarin
tilkketilmesi ve iklim degisikliklerinde yasanan sorunlarin artmasi siirdiiriilebilirlik
kavramini ortaya ¢ikarmistir (Ozenir ve Nakiboglu, 2019. 2257). Giiniimiiz ihtiyaglarini
kargilamak i¢in gelecek kusaklarin ihtiyaclarina zarar vermeden iiretim yapilmasina
stirdiiriilebilirlik denilmektedir (McDonough, 1992. s.y.). Endiistri 4.0 paradigmasinda
stirdiiriilebilirligin asil gorevi verimliligi artirarak iiretim ile pazar arasindaki gecen
sireclerinin  kisaltilmas1 ve dijital donilisiimiin  sistemlere entegre edilmesini
hedeflemektedir. Bu sayede siirdiiriilebilir Endiistri ger¢eklesecek ve deger yaratma ile
ilgili daha etkin bir iiretim sistemi ortaya ¢ikacagi ongoriilmektedir. Cevre, toplum ve
ekonomi Endiistri 4.0’ siirdiiriilebilirlik ile en 6nemli paydaslari arasinda yerini

almaktadir (Toker, 2018. 56).

Yatirim ve nitelikli is giiciine gecis: Endiistri 4.0 ile nitelikli is gilicline duyulan ihtiyacin
dijital déniisiim ile saglanacagi Ongoriilmektedir. Insan-makine ile gerceklestirilen
tiretimde, insanin dijital siireglere entegre edilmesi nitelikli i giicline gegmede biiyiik rol
oynamaktadir. Bu sayede tekrar eden islerde makinelerin degerlendirilmesi, vasifsiz
islerin makineler aracilig: ile yiiriitiilmesi de nitelikli i giicii agisinda rakipler arasinda
avantaj saglamaktadir. Kisaca, dijitallesme i¢in yapilan yatirimlar daha etkin ve verimli

isgliciine sahip olmanin yolunu agmaktadir (Karakog¢ ve Digerleri, 2020. 217).

2.2.5. Endiistri 4.0 perspektifinde insan kaynaklari yonetimi

Endiistri 4.0, sanayinin ve iiretimin her alanini etkilemekle birlikte calisma
hayatinda da biiyiik degisikliklere yol agmaktadir. Bu kapsamda ¢aligmanin gelecegi ile
ilgili olusacak teknolojik gelismeler ve dijitallesme siireglerinde insan kaynaklari

yonetimine oldukca fazla gorev diismektedir (Basaran, 2020. 188).

Endiistri 4.0 ile birlikte orgiitler insan1 odagina alarak dijital farkindaliklarin

olusturmaktadir. Dijital farkindaliklar1 olusturmanin en 6nemli yolu ise, ¢alisanin kisisel
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gelisimini saglanacak egitimlerin yol hartalarinin ¢izmesi olarak goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bu kapsamda organizasyonlar1 olusturularak calisanlara dijital
gelisim rollerinin  belirlenmesi ve desteklenmesi konusunda stratejik hedefler
belirlemektedir (Kiisbeci ve Cevik Tekin, 2021. 24). Dijitallesme ile hayata gecen esnek
calisma, uzaktan ¢aligma gibi yeni ¢aligma modellerinin de takip ve uygulama siireglerini

yonetmektedir (Tiirkel ve Bozagag, 2018. 429). insan kaynaklar1 yonetiminde Endiistri

4.0 teknolojilerinin kullanilmasiyla birlikte asagidaki degisimlerin meydana gelecegi

ongoriilmektedir (Burur, 2021. 58).

+ Insan kaynaklar1 yonetiminin motivasyon odakli calismalarina daha fazla 6nem vermesi
ongoriilmektedir.

+ Insan kaynaklar1 yonetiminin ekip calismalarina dnem vermesi dngériilmektedir.

+ Insan kaynaklar1 uygulamamalarinda yapay zekanim etkin bir sekilde kullanilacag
ongoriilmektedir.

« Insan kaynaklar1 yonetiminde verimlilik ve inovasyon konularmin bilyiik éneme sahip
olacag1 ongoriilmektedir.

Endiistri 4.0’1n degisim ve doniisiimiine ayak uydurabilmesi i¢in insan kaynaklari
yonetiminin dijital stiregleri kabul edip bulunla ilgili gelismeleri takip etmesi
gerekmektedir. Ayrica bireylerin bilgi ve becerilerini iyi analiz ederek, yetkinliklerini
dijital anlamda gelistirmeyi ana hedefi olarakta benimsemesi gerekmektedir (Kilig

Kirilmaz, 2022. 133).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijitallesme

Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme, sanayi devrinin bir parcasi olarak
orgiitlerde yerini almistir. Hiz, yapay zeka, otonom robotlar, veri aglari, nesnelerin
interneti gibi teknolojideki yenilikler ile sekillenerek faaliyetlerine devam etmektedir

(Parsehyan, 2020. 218).

Insan kaynaklar1 ydnetimi organizasyon olarak tiim birimlere hizmet eden bir yapi
olarak &rgiitlerde yerini almaktadir. insan kaynaklar1 ydnetimi teknolojik uygulamalar
basarili bir sekilde yOnetmesi tiim birimlerde de basariyr elde etmesinin yolunu

acmaktadir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi, kendi organizasyonunun diginda kalan tiim
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birimlerinde dijitallesme siireclerine entegre olmasi yoniinde onciiliik etmektedir. insan
kaynaklari, yonetim silirecinde politikalar1 yeniden tanimak, karma bir i giiclinii koordine
etmek, temel cekirdek teknolojisini yiikseltmek, dijital bir ik ekibi olusturmak,
inovasyonu insan kaynaklari yonetimi igerisinde temel strateji haline getirmek, daha
yiiksek siire¢ otomasyonu gelistirmek, yeni nesil insan kaynaklari yonetimi meslegine
yonlendirmek ve kiyaslama rollerini takip etmektedir (Taskoprii, 2019. 34).insan
kaynaklar1 yonetim siirecindeki adimlar1 takip ederek olusturulan dijital doniistim
stirecinin insan kaynaklar1 yonetimi lizerine olumlu etkilerini ise agagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Calp ve Dogan, 2020. 393).

» Dijital insan kaynaklari ile birlikte maliyetlerde azalma goriilmektedir.

 Insan kaynaklar1 ydnetiminde uygulanan dijitallesme siirecleri ile birlikte calisanlarin
yeteneklerinin kesfedilmesi ile motivasyon artig1 saglamaktadir.

«  Orgiitler miisteri kitlesine daha hizli ve 6zel tercihlerine gore insan kaynaklari hizmeti
sunarken, biiylik veri sayesinde istenilen bilgiye de ulasabilmektedirler.

* Dijitallesen insan kaynaklari uygulamalari ile Orgilitiin talep ettigi tiim stratejik insan
kaynag1 planlar1 olusturulabilmektedir.

* Dijital insan kaynaklar1 yonetim ile i¢ iletisim alt yapilar1 sayesinde birimler arasindaki

etkili iletisimin olugmasina katki saglamaktadir.

2.3.1. insan kaynaklar: yonetiminde dijitallesme

Dijitallesme, is hayatinda sayisallastirilmis verileri kullanarak mevcut siirecleri
daha 1iyi bir seviyeye ¢ikarmak amaci ile teknoloji kullanilarak yapilan ¢aligmalar olarak
degerlendirilmektedir. Gartner sozliiglinde yer alan dijitallesme; yeni bir is modeli
olusturmak, mevcut olan1 degistirmek, gelir ve firsatlar1 yakalamak adina teknolojik

tirtinlerin kullanilmasiyla ortaya ¢ikan model olarak tanimlanmaktadir (Yankin, 2018.

12).

Kiiresellesen diinyada insan kaynaklar1 yonetiminin daha iyi hizmet verebilmesi
adina stireclerinde dijital donilistimii baslatmistir. Dijital insan kaynaklarina gecise,
stireclerdeki verimlilik, yeni teknolojilere agik olmak, siirekli bir doniisiim i¢inde kalmak,

siirece dahil olmak ve donemin trendlerini yakalamak, istekten ¢ok ihtiyaca donmiistiir.
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Insan kaynaklari ydnetimi organizasyonda olgiilebilir bir etki siirdiirebilmek adina
dijitallesme stireglerinde siirekli yenileyici bir bakis agisina sahip olmali ve dénemin

yeniliklerine ayak uydurmalidir (Charkazzade, 2022. 31).

Giliniimlizde hayatin her alaninda gordiiglimiiz ve duydugumuz dijitallesme
kavramy, is diinyasmin kaginilmaz bir olgusu olarak goriilmektedir. Orgiitlerin kiiresel
anlamda varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in dijital siiregleri kullanilabilir hale getirmesi,
ihtiyactan ¢ok zorunluluga doniismektedir. Bu kapsamda orgiitler, yatirimlarini bu alana
hizmet edecek c¢alisanlara ve teknolojilere yapmasi gerekmektedir. Dijitallesmenin
orgiitlere en dnemli katkisi, pazardaki rakipler ile rekabet avantajini elinde tutmak olarak
goriilmektedir. Bunun iginde insan kaynaklarina biiylik sorumluluk diismektedir (Telli

Yamamoto ve Digerleri, 2019. 367).

Orgiitler insan kaynaklari yonetimi alaninda gergeklesen dijital doniisiim
siireglerine olduk¢a dnem vermektedir. Insan kaynaklari yonetiminde dijitallesmenin;
calisana, calisanin liretime, iiretimin ise Orgiite faydalar1 bulunmaktadir. Bu faydalar
asagidaki gibi sdylemek miimkiindiir (Calp ve Dogan, 2019. 393) (Bastiirk ve Tifekei
Yaman, 2021. 145).

Orgiitlerin ¢alisanlarina, miisteri ve tedarikgilerine ¢ok daha hizli hizmet sunabilmesine

olanak saglamaktadir.

* Calisanlar orgiit ile ilgili tiim verilere canli ulasabilmesini saglamaktadir.

* Daha verimli bir insan kaynaklar1 yonetimi hizmeti sunulmasina olanak saglamaktadir.

* Insan kaynaklar1 yonetimi siirecleri, stratejik planlamalar yoniinde sistemli uygulamalar

sunmaktadir.

+  Orgiitiin biitce ve mali giderlerinde olumlu gelismeler saglamaktadir.

* (Calisanlarin motivasyonlarina katki saglamaktadir.

* Calisanlarin performans 6l¢iimlerini yaparak yiikseltmeye odakli sistemler gelistirmektedir.

Ogzgiir bir iletisim imkan1 saglamaktadir.
* Rutin islerinin ortadan kaldirilmasina katki saglamaktadir.
« Insan kaynaklar1 yonetimindeki siireglerin performansim arttirmaktadur.

* Dijital siireclerin kullanilmasiyla hizli ve etkin siirecler yaratilmaktadir.
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Ofis ¢alismalarinin ortadan kalkmasina olanak saglamaktadir.
Ihtiya¢ duyulan verilere anlik ulagim saglanmaktadir.
Mobil uygulamalar ile insan kaynaklar1 yonetiminin is yiikiinii azaltmaktadir.

Dijital doniisiim destekli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 calisanlarin

mevcut yetkinliklerinin dl¢iilmesi, kayit altina alinmast ve gerekli durumlarda verilere

ulasilmas1 konusunda da biiyiik katk:1 saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme siireclerinin olumlu ydnlerinin oldugu gibi

olumsuz yonleri de orgiitler tarafindan yasanmaktadir. Bu doniisiim siirecinde gerceklesen

olumlu ve olumsuz gelismelere tablo 8’de deginilmektedir (Masco, 2020. 12).

Tablo 7.insan Kaynaklar1 Yonetimindeki Dijitallesme Siireclerinin Avantaj ve Dezavantaji

Dijitallesmenin Avantajlar Dijitallesmenin Dezavantajlar
Maliyet Tasarrufu Veri giivenligi
Yeterlilik Uygun becerilerden yoksunluk
*  Zaman tasarrufu
*  Verimlilik

+  IK verimliligi
e Evrak islerinin ortadan kaldirilmasi

Verimlilik Mevcut IK nin, dijital araglardan tam olarak
« Idari kalite yararlanamamasi
+  IK’nm esnekligi
»  Biirokrasi diizeyi

*  Dabha fazla galisanlarn bilgilendirilmesi

Calisan Iliskisi Calisanlarin yeni teknolojileri kullanmada
o Isbirligi yasadig1 zorluklar
+  Tletisim kalitesi

Organizasyon sorunlarinin ortadan kalkmasi
*  Calisan motivasyonu

Dijital IK’nin yeni istihdam formlar1 saglamasi

Kaynak. MOSCA, M. (2020) “Digitalization of HRM. A Study Of Success and Consequences in The Last
decade”, Master Thesis, University Of Twente, B.M.S. Hollanda, ss.13.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, teknolojilerin gelismesiyle birlikte zamana uyum

saglamak adina dijitallesme siireglerine zorunlu bir giris yapacagi goriilmektedir. Bu

stireclere daha hizli girmesine ise bazi itici gli¢ler sebep olmaktadir. Bu sebepleri

asagidaki gibi siralanmaktadir (Bulgur ve Bal, t.y. :3).

Bilgi Teknolojisi: Teknolojinin gelismesi, maliyetlerin diistiriilmesine ve verimliligin

artmasina katki saglamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminde bu uyumu yakalayabilmek

adina dijitallesme siireclerine dahil olmasi kaginilmaz olacaktir.
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Siireci yeniden planlayip diizenleme: Doniisiime ayak uydurmak adina yapilan is ve
gorevlerin yeniden yapilandirilarak dijital doniisiim siirecine uyumlu hale getirilmesi ve
teknolojinin bu alanda kullanilmasi insan kaynaklar1 yonetiminin hedefleri arasinda

yerini alacaktir.

Yiiksek hizda yonetim: Rakiplere kars1 rekabet avantajini elinde tutmak isteyen insan
kaynaklar1 yonetimi, rakiplerine gore daha hizli ve yiiksek kalitede performansa sahip
olmak i¢cin mevcut alanlarinda dijital donlisimii kullanmak zorunda kalacagi

goriilmektedir.

Ag organizasyonlari: Orgiitler daha gok biirokratik olmak yerine daha fazla verimliligin
artmasini hedeflemektedir. Bu alanda insan kaynaklar1 yonetimi ag islemlerine yonelmek

zorunda olacag1 goriilmektedir.

Bilgi iscileri: Teknolojik gelismeleri takip etmek adma insan kaynaklar1 yonetiminin
icinde bilgi iscilerinin bulunmasi gerekmektedir. Bilgi is¢ilerinin, yiiksek performansta

olmalar1 sayesinde daha hizli ve dogru veriye ulagilmasi kaginilmaz olacaktir.

Kiiresellesme: Orgiitlerin ¢ok kolay bilgiye ulasabildigi giiniimiiz kiiresellesen diinyada
rekabet avantaji ¢ok fazla 6nem arz etmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, drgiitiin
pazarda rakipleri ile rekabet avantajini elinde tutabilmesi igin is stratejilerini gelistirmesi

gerekmektedir.

Hiz, verimlilik ve sifir hata diislincesini benimseyen giliniimiiz is hayati, dijital
dontigiim stirecini orgiitlerde artik zorunluluk olarak gdérmektedir. Ciinkii teknolojik
geligsmeler orgiitleri rakiplerinin 6niine gecirerek daha seri ve hatasiz {iretim yapmasin
saglamaktadir. Kiiresel diinyada rekabet, artik elinde en iyi teknolojiyr bulunduran
orgiitlerin basarist ile Olgiilmektedir. Bu yiizden rekabet dijitallesme giicli ile fark

edilmektedir (Ozyilmaz Misican, 2020. 155).

2.3.2. Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme yolculugu

Insan kaynaklar1 yonetimi, ilk olarak isi odagina alan personel ydnetimi kavrami
ile ortaya ¢ikmistir. Personel yonetimi, ¢alisanlarin ise giris ve isten ¢ikistaki tiim yasal

siireclerinin takip edildigi, odaginda “is” bulunan bir sistem olarak ortaya c¢ikmustir.
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Zamanin ilerlemesi ve teknolojinin gelismesiyle ile birlikte personel yonetimi, orgiitlerin
icinde yetersiz goriilmeye baslanmistir. Insan merkezli calismayr benimseyen insan
kaynaklar1 yonetimi bu yetersizligin yerini doldurmak icin gelistirilmis ve kurumlar
icinde de kullanilmaya baslanmistir. Fakat Endiistri 4.0 ile personel yonetiminin yasamis
oldugu sikintilar1 insan kaynaklar1 yonetiminin de yasadigi goriilmektedir (Goktas ve

Baysal, 2008. 1415).

Insan kaynaklar1 yOnetimi, personel ydnetiminin yasamis oldugu sorunlari
gorerek kiiresellesmenin de etkisiyle dijitallesmeyi siireclerine dahil etmistir. Dijitallesme
ile birlikte insan1 odagina alan insan kaynaklar1 yonetimi, kurum kiiltiirli icinde paylasim
saglayacak ve deger katacak insan kaynagmin da olusmasina biiyiik &nem vermistir. Insan
kaynaklarindaki dijitallesme yolculugu orgiitlere stratejik hedefler koyarak dinamik bir
gelisim sergileyerek yoluna devam etmistir (Calp ve Dogan, 2020. 393). Insan kaynaklari
yonetiminin dijital doniisiim yolculugunda mevcut gelisimi iyilestirmek i¢in elinde

bulunmasi gereken kosullar agsagidaki gibi siralanmaktadir (Ceylan Sasmaz, 2021. 241).

Dijital isgiicii: Dijitallesme yolculugunda farkli ve teknolojik bakis acilarina sahip yeni
nesil calisanlar1 biinyesinde bulundurarak dogru pozisyonda degerlendirmesi, insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemli rolleri arasina yer almaktadir.

Dijital ¢alisma: insan kaynaklar1 yonetiminde uygulanan elle yapilan islerin dijital ve otonom

sisteme aktarilmasi dijitallesme siireclerinde 6nemli bir role sahiptir.

Dijital ¢alisma yonetimi: insan kaynaklarinda uygulanan dijitallesme siireglerinin dogru
planlanarak takip edilmesi gerekmektedir. Bu sayede dijitallesme ile hizlanan siiregler

zaman tasarrufuna ve maliyetlerin diigiiriilmesine biiylik katki saglayacaktir.

Dijital insan kaynaklar yonetiminin icerigi: Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme
stireglerini kendi biriminde yonetmesinin disinda diger tiim organizasyon birimlerinde de
bunun benimsenmesini saglamak oncelikli hedefleri arasinda yerini almaktadir. Hatta

bununla ilgili stratejik hedefler ve planlamalar 6nemli bir rol oynamaktadir.
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Dijital insan kaynaklar1 uygulamasi ve yiiriitiilmesi: Insan kaynaklari ydnetiminde
uygulanan dijitallesme siire¢lerinin 6rgiit icinde de ayn1 seviye uygulandiginin takibi ve

entegrasyonunun saglanmasinda aktif rol oynamaktadir.

Hedeflenen calisanlar ve yoneticiler: Dijital siireclere uyum saglayacak ¢alisan ve yoneticilerin

ise alim siireglerini gergeklestirmek.

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi kavrami ile baslayip zamana ve
teknolojiye ayak uydurarak orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in doniisiimiin bir pargasi
olarak giinlimiiz i§ diinyasinda yerini almistir. Dijital doniisiim sayesinde ise orgiitlerin
rakipleri ile olan rekabetinde avantaj elde etmek icin insan kaynaklar1 yonetiminde

kacinilmaz bir olgu olarak goriilmektedir (Kirmizisag, 2021. 165).

2.3.3. Insan kaynaklar: fonksiyonlarinda dijital doniisiim

Gilintimiiz kiiresellesen diinyada, departmanlarin dijitallesmesi Orgiitlerin temel
hedefleri arasinda yerini almaktadir. Orgiit icindeki birgok birim gibi insan kaynaklar
yonetimi de dijitallesmeyi etkin bir sekilde kullanarak mevcut is siireclerini daha

fonksiyonlu ve hizli hale getirdigi goriilmektedir (Al-Sahameri ve Omar, 2022. 5042).

Dijitallesme ile birlikte orgiitler ¢alisanlarin bilgi, tecriibe ve yeteneklerine daha
fazla &nem vermeye baslamistir. Orgiitler tarafindan “insan sermayesi” olarak
adlandirilan bu kavrami, insan kaynaklar1 yonetiminin dogru yonetiyor olmasi orgiitlerin
hedefine ulasabilmesi igin onem arz etmektedir. Insan kaynaklari yonetimi oOrgiit
hedeflerine ulasabilmek i¢in bilgi ve teknolojiyi kendi birimi iginde kullanmay1 ilke
olarak benimsemistir. insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonlarindaki dijitallesme, orgiit
i¢cinde dogru adayin dogru pozisyona getirebilmesinde, adaya egitim ve gelisim agisindan
dogru yatirrmin yapilmasinda ve adil iicretlendirme ve performans degerlendirilmesi
acisindan da biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu baglamda, ise alim, bordro 6zliik, egitim
gelisim ve performans yOnetimi gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 da dijitallesme
stireclerine dahil edilmesiyle oOrgiit hedeflerine daha etkin ve verimli bir sekilde

ulasilmasina olanak saglamaktadir (Bayarcelik, 2020. 66).

2.3.3.1. Ise alim siireclerinde dijitallesme
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Insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim, dogru aday1 dogru ise ¢ekmek icin yapilan
calismalar olarak degerlendirilmektedir (Ployhart, 2006. 869). Orgiit yoneticilerinin ise
alim siirecindeki en tedirgin olduklar1 kisim, dogru aday ile pozisyonun kapatilmamasi
yoniindedir. Bu yiizden ise alim biriminin dogru aday basarisi, orgiitiin is siire¢lerindeki
basarisini da dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda ise alim birimine ¢ok fazla gorev ve

sorumluluk diismektedir (Akduman, 2019. 29).

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin beklentilerini karsilamak adina diger
birimlerde oldugu gibi ise alim siireclerinde de yeniliklere giderek dijital ise alim
siireclerini hayata gecirmistir. Ise alim siireclerinde geleneksel yaklasimin
kiiresellesmeye ayak uydurmast i¢in bircok yeni uygulamayi kullanilmaya baslandig

goriilmiistiir. Bu yenilikleri bazilar1 asagidaki siralanmaktadir (Taskopri, 2019. 48);

Yapay zeka (sohbet robotlari-chatbotlar)ile ise alim: Ozel yetenegi bulunulan bir
aday1 biiyiik bir verinin i¢inden bulmak olduk¢a zordur. Yapay zeka destekli programlar
sayesinde cok kisa siirede istenen kritere gore adaylarin aramasi yapilabilmektedir. Yapay
zeka ile yapilan ise alim miilakatlarinda siiregler ¢cok hizli yonetilmektedir. Uygun
kriterde adayin bulunmasi, adaya bilgi verme, miilakatin gergeklestirilmesi, teklif sonrasi
kabul ve oryantasyon programlari yapay zeka ile ¢ok organize ve hizli bir bigimde

yonetilmektedir (Kili¢ Kirilmaz ve Ates, 2021. 40).

Dijital platformlar: 1999 yilinda Kariyer.net’in kurulmasiyla birlikte sosyal medya
tizerinden ise alim siirecleri de kullanilmaya baslanmistir.2005 yilinda kariyer.net’i
yenibirig.com takip ederek sosyal medya kanallar1 ise alim siireclerinde aktif bir rol
oynamaya bagladigi goriilmektedir. 2003 yilinda ise sosyal medyada ise alim lideri olarak
goriinen Linkedin ¢alisma hayatinda aktif bir rol oynamaya baglamistir. Ayn1 zamanda
Linkedin, orgiitlerin ve adaylarin ortak alanda bulugsmasini, iletisimde kalmasini saglayan

sosyal bir ag olarakta kullanilmaktadir (Toksar1 ve Digerleri, 2014. 5).

Asenkron videolu miilakatlar: Adaylar orgiitler tarafindan agilmis ilanlara istenilen
sorular1 cevaplayacak bir video olusturarak orgiitlere iletmektedir. Burada orgiitler
videolar istedikleri tarih ve zamanda istedigi kadar izleme imkani bulmaktadir. Adaylar

ise birden fazla orgiit ile goriisme imkan saglamaktadir. Bu gériisme yontemi ile hem

71



orgiitler hem de adaylar zamandan biiylik tasarruf kazanmaktadir. Asenkron goriismeleri
arsiv olusturularak daha sonrasinda da kullanmak miimkiindiir. Asenkron gériismeleri ise
alim siirecinin daha hizli olmasina katki saglamaktadir.

(https.//www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm campaign=isveren-hr

venue&utm source=google&utm medium=cpc&aclid=EAlalQobChMI1KyGj9uu QI
Vyu7tCh34kQnEEAAYASAAEQJSSVD_BWE, Erisim.24.02.23).

Senkronize videolu miilakatlar: Senkronize videolu miilakat tiirlinde adaylar orgiitler
ile ofislere gitmeden belli videolu programlar kanali ile ¢evrimigi(online) miilakatlar
gerceklestirmektedir. Bu goriismelerde yiiz yiize iletisimi saglayabilmek i¢in mikrofon

ve web kamerast gerekmektedir (https.//www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-

nasilyapilir, Erisim.24.02.2023).

Makine ogrenmesi: Ise alim siirecindeki tekrarli verinin makine Ogrenimine
aktarilmasiyla birlikte gereksiz evrak siireglerini ve tekrarlanan islerin ortadan
kaldirilmasini saglamaktadir. Makine 6grenimi, bir problem ile ilgili ortamda elde ettigi
veriler ile algoritma olusturarak, mevcut durum ile ilgili bilgi sahibi olarak
ogrenmektedir. Makine 6grenimi ile gergeklestirilen ise alimda duruma gore karar verme,

adil olma konularinda da 6nemli bir sole sahiptir (Dixon, 2020. 355).

Blockchain: Blockchain yeni bir blok zincirine baglanan her bir verinin dogrulugunun
kontrol edilerek mevcut zincire eklenmesi olarak tanimlanmaktadir (Gupta, 2017. 1).
Blockchain ile, olusturulabilecek bir blok zincirinin i¢ine ik ile ilgili tiim veriler eklenerek

dogru yeteneklerin ise alinmasina katki saglamaktadir. Ayn1 zamanda ise alim

stireclerindeki elle isletilen islemleri ve elle islenen islerden kaynakli kayiplari da ortadan

kaldirmay1 hedeflemektedir (https.//kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-

blockchainetkisi/, Erisim.24.02.2023).

Mliskisel ise alim: iliskisel ise alim daha dnce 6rgiite basvuruda bulunmus pasif adaylarin
bellekte tutularak gerekli olmasi durumunda iletisime ge¢mesini saglayan bir sistemdir

(Capelli, 2019. 48).

Dijital ise alim ile birlikte orgiitler ve adaylar teknolojik yenilikleri kullanarak ise
alim ile ilgili istedikleri bilgiye daha kolay ulasabilmektedir. Orgiitle¥, istedigi bilgiye
72


https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.kariyer.net/isveren/hr-venue/?utm_campaign=isveren-hr%20venue&utm_source=google&utm_medium=cpc&gclid=EAIaIQobChMI1KyGj9uu_QIVyu7tCh34kQnEEAAYASAAEgJSSvD_BwE
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://www.iienstitu.com/blog/online-mulakat-nasil-yapilir
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/
https://kolayik.com/blog/ik-uygulamalarinda-blockchain-etkisi/

hizlica ulasirken ayni zamanda adaylarin  6zgeg¢mislerini istedigi formatta
gorebilmektedir. Ayrica istedigi kriterde aday havuzu olusturarak ihtiya¢ dogrultusunda
hazirlamig oldugu havuzdan ise alim siireglerini yonetebilmektedir. Adaylar ise;
maliyetsiz bir ulasim gergeklestirirken, dilerlerse 6zge¢mislerini aktif ve pasif hale de
getirebilmektedir. Ayrica bagvuracaklar1 ya da bagvurduklart orgiitlerdeki kisisel

bilgilerini istedikleri zaman giincelleyebilme sanslarina sahiptir (Bay ve Kulak, 2021. 60).

2.3.3.2. Bordro ve ozliik isleri siireclerinde dijitallesme

Bordro 6zliik isleri insan kaynaklari yonetimi ig¢indeki en onemli birimlerin
basinda yerini almaktadir. Burada ¢alisanlarin ve orgiitlerin tiim resmi islerinin yaninda
ticretleri de yonetilmektedir. Bordro 6zliik islerinde ¢ok fazla kanun siiregleri ve yasal
mevzuatlar oldugu i¢in bu boliimdeki dijitallesme orgiitler agisindan 6nem arz etmektedir
(Bayarcelik, 2020. 66). Bordro 6zliik islerinde yasanacak dijitallesme sayesinde yasal
zorunluluklar ile ilgili bir hatanin dniine gegilebilecek, resmi stiregler yasal sinirlari icinde
gerceklesecek, elle islenen gerceklesen puantaj ve bordrolama islemlerinin hiz
kazanmasiin yaninda hatasiz 6demeler gerceklesecektir. Ayrica banka talimatlari ve
muhasebe kayitlart da yine dijitallesme sayesinde daha sistemli ve terminli

yiiriitiilebilecektir (Chima, 2021. 3)

Bordro 6zliik isleri boliim olarak diger birimlerden farkli bircok alani i¢inde
barmdirmaktadir. Bu birimde calisanlarin izin ve eksik gilinlerinin yaninda ayn1 zamanda
fazlam mesailerinin de takip edildigi puantaj siiregleri yiriitiilmektedir. Puantaj
personelin giris ¢ikis saatlerinin takip edildigi fazla mesai ve eksik saatlerinin
hesaplandigi maas alt yapisin1 olusturan bir takip sistemi olarak tanimlanmaktadir
(Bayrak, 2018. 5). Yine bordro 0zliik isleri i¢inde c¢alisanlarin maaslarinin puantaj
sistemiyle hesaplandig1 sonrasinda banka d6demelerinin yapildigi, kidem ve ihbar
tazminatlarinin yonetildigi ticret birimi de bulunmaktadir. Son olarak ¢alisanlarin 6zliik
stiregleri de yine bu boliimde yliriitiilmektedir. Burada ¢alisanlarin tiim 6zliik bilgileri ve
0zliik haklar1 ve yasal yazismalar1 da (icra, dava, ise giris-¢ikis gibi...) takip edilmektedir.

Bordro 6zliik isleri birimi bu kadar ¢ok kavram iginde diizenli ve titiz bir ¢alisma
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gerceklestirirken planl bir seklide ilerleyebilmesi i¢in dijitallesme siirecleri kaginilmaz

gorilmektedir (Durmus, 2022. 17).

Ozliik siireclerinde dijitallesme: Bordro 6zliik birimindeki 6zliik siirecleri, 2003 yilinda
yiiriirliige girmis olan 4857 sayili is kanunun 75. Maddesi geregince iscilerin 6zliik
dosyalarinin tutulmasi zorunlulugu ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi i¢inde yerini

almastir (https.//www.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.4857.pdf 75. Mad.,

Erisim.25.02.2023). Ozliik dosyalarinim dijital ortamda tutulmas1 yoniinde birgok goriis
olmasina ragmen, saklanma kosullar1 kisisel verilerin korunmasi kanununa uygun, 6zliik
bilgilerinin dijital ortamda bulunmasinda herhangi bir sakinca goériilmemektedir (Erdag,
2016.54). Ozliik dosyalarinin dijital ortama tasinmast verilere anlik ulasimin yaninda ayni
zamanda kagit ve atik israfin1 da ortadan kaldirmaktadir (Demirci ve Digerleri, 2022.
2015). Calisanlarin 6zliik bilgilerinin dijital ortamda bulunmasi sayesinde, ¢alisanlari
veya resmi kurumlarin anlik veri istemesi durumunda talep edilen bilgiye anlik ve hizli

bir sekilde ulasilmasina da hizmet etmektedir (Demirci ve Digerleri, 2022. 2015).

Puantaj (PDKS) siireclerinin dijitallesmesi: Puantaj siireglerinde dijitallesme
sayesinde calisanlarin bordro alt verileri daha hizli ve hatasiz olarak hesaplanmaktadur. s
kanunu kurallar1 ger¢evesinde yapay zekaya oOgretilen orgiitiin caligma saatleri, yine
orgilitiin istedigi formatta raporlanarak veriler hazirlanmaktadir. Biiylik bir verinin
bulundugu puantaj sisteminde, calisanlarin tiim c¢alisma planina olan uyumunu takip
etmek miimkiindiir. Ucret alt yapis1 agisindan oldukg¢a 6nemli olan puantaj sisteminde
yapay zeka ve robotik silire¢ otomasyonu (RPA) verilere essiz bir hiz ve kolaylik

kazandirmaktadir (Turasay, 2022. 51).

Ucretlendirme (bordro)siireclerinin dijitallesmesi: Bordro ve iicret siiregleri,

calisanlarin iicret ile ilgili tiim haklarinin yonetildigi bir uygulama olarak bordro 6zliik isleri

icinde yerini almaktadir. Bu birimde, calisanlarin mevcut maasimin yaninda ayni ve nakdi

sosyal haklari, calisma saatleri, eksik saatleri, iicret kesintiler ve kidem ihbar tazminati gibi

ticret ile ilgili tiim iglemler yiiriitiilmektedir. (Erdag, 2016. 57) Yukarida bahsedilen ayni ve

nakdi 6deme ve kesintiler ile ilgili tiim haklarin algoritmalarinin yapay zekaya 6gretilmesi ile
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birlikte 6deme ile ilgili tiim siire¢lerin dijital bir bi¢imde hesaplanmas1 ve banka talimatlarinin

gergeklestirilmesi miimkiindiir (Ceylan Sasamaz, 2021. 244).

2.3.3.3. Egitim ve gelisim siireclerinde dijitallesme

Orgiit igindeki c¢alisanlarin yetkinliklerinin gelistirilmesi veya potansiyelinin
ortaya ¢ikmasi yoniindeki kazanimlari elde etmesi olarak tanimlanmaktadir (Fitzgerald,
1992. 81). Dijitallesmenin is hayatina girmesi ile egitim gelisim faaliyetleri de yeni bir
soluk kazanmustir. Kisilerin bilgi beceri ve yetkinliklerini gelisen teknoloji ile dijital bir
egitim programina doniistigii goriilmektedir ((Al-Sahameri ve Omar, 2022. 5043).
Egitim ve gelisim faaliyetlerini dijitallesmesi hiz ve zamandan tasarruf etmenin yaninda
kagit ve seyahat masraflarinin da Oniine gectigi goriilmektedir. Egitim ve gelisim
faaliyetlerinde dijitallesme Ogrenim siireglerine gore; 6grenme yoOnetim sistemleri,
kitlesel ¢evrim i¢i agik ders ve sosyal medya seklinde {i¢ alanda kategorize edilmektedir

(Alanli ve Acar, 2022. 151).

Ogrenme yonetim sistemleri: Elektronik bir ortamda birden fazla 6grenme nesnelerinin
kisiye 6zel bigimlendirilmesini ifade etmektedir. Bu sistemde kisi ile nesneler arasinda
iliski kurulmas1 gerekmektedir. Ogrenme nesnelerinin kisilere 6zel standartlastirma
calismalarina ise “paylasilan icerik nesnesi basvuru modeli (SCORM)” denilmektedir

(Mutlu ve Digerleri, 2004. 1).

Kitlesel ¢evrim ici acik ders: Kitlesel ¢evrim ici agik ders kavrami ilk olarak
Massachusetts Institute of Technology (MIT) tarafindan Nisan 2001yilinda mevcut
kaynaklarmi {icretsiz olarak isteyen bireylere sunmasi ile duyulmustur. Bu sistem
bireylerin yasam boyu 6grenim ihtiyacini karsilamak icin ihtiya¢ duyulan bilgi tecriibe ve

yetkinliklerin kazanilmasin1 hedeflemektedir (Bozkurt, 2015. 58).

Sosyal medya: Sosyal aglar kolay ulagim ve kullanim kolaylig1 agisindan bireylerin talep
ettigi bir egitim sistemi olarak goriilmektedir. Sosyal medya sayesinde daha kolay

topluluklar olusturularak, olusturulan topluluklarda bilgi aligverisi yapilabilmektedir.

Bir¢ok egitmen ve etigim almak isteyen kisilerin bulundugu bu platform egitim orgiitleri tarafindan

da 6nemli bir egitim kanali olarak goériilmektedir (Mentese, 2013. 13).
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2.3.3.4.Performans yonetimi siireclerinde dijitallesme

Performans yonetimi orgiitlerin ¢ok daha basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlara konan
hedeflerin belli bir sistem i¢inde Slgiilerek ana basarinin ¢alisanlarin bireysel basarisi
tizerinden kazanilmasini saglayan bir sistem olarak uygulanmaktadir. (Taskoprii, 2019.
56). Performans yonetiminde uygulanan dijitallesme, zamandan ve maliyetten yiiksek
diizeyde tasarruf elde ederken ayn1 zamanda kisilerin performans dl¢iimlerinin de en 1yi
seviye Ol¢iilmesini saglamaktadir. Dijitallesme ile ayrica kisilerin kisilik analizleri,
verimlilik sevileri ogrenilirken performansa dayali yetenek gelisimlerinin de

gerceklesmesine katki saglamaktadir (Ceylan Sagmaz, 2021. 243.).

2.3.4. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda gelecegin trendler

Teknolojinin hizla gelismesi ile birlikte is hayatinda biiyilk degisimler
yasanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi is diinyasinin teknolojiyle birlikte siirekli
olarak degisen taleplerini karsilayabilmek igin oOrgiitlerin en degerli varligi olan
calisanlar1 yonetmek ve desteklemek i¢in teknolojik gelisimlere ayak uydurmak

zorundadir.

Gelisen teknolojiye ayak uyduran orgiitler yasamlarimi silirdiirmeye devam
ederken bu sistemin gerisinde kalanlar ise rakipleri arasindaki rekabette basarisizlik

yasamalari  kacinilmaz  goriilmektedir  (https.//www.kariyer.net/ik-blog/2022-ik-

trendlerioncelikler-degisiyor/, Erisim.01.03.2023).Dijjital bir ¢ag olarak Endiistri hayatina

giren dordiincii sanayi devrimi hem orgiitler, hem sosyal, hem de ekonomik yagami biiyiik
olgiide etkiledigi goriilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde de bu uyumu saglamak
icin degisen zamana ve gelisen teknolojilere ayak uydurmak, dénemin trendlerini
yakalamak ve Orgiit kiiltlirline uyumlu hale getirmek 6nem arz etmektedir

(https.//edtechturkiye.com/insan-kaynaklarinin-gelecegini-sekillendirecek-10-trend,
Erisim.01.03.2023);

Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin kullanilmastyla birlikte yapisini
yeniden sekillendirilecegi diisiiniilen insan kaynaklar1 trendlerini asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (https.//www.kariyer.net/ik-blog/2022-ik-trendleri-oncelikler-degisiyor/,

Erisim.01.03.2023);
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*  Modern dinamik olma ve ag organizasyonu,

» Siirekli 6grenen calisanlar,

* Yetenek edinimi,

» Sirketteki ¢alisan deneyimini gelistirmek,

* (Calisan performansini degerlendirme yollari,

* Yeni liderler,

+ Insan kaynaklar1 yonetiminde ileri teknoloji uygulamalari,
+ Insan kaynaklar1 hizmetinde biiyiik veri,

* Cesitliligin ve kapsayiciligin tesvik edilmesi,

* Makineler ve insanlar arasinda denge kurmak,

» Siber giivenlik,

* Yeni ve farkli senaryolar planlama ve gelecege hazirlikli olma,
» Uzaktan calisan ekiplerle is birligi,

* Beceri ekonomisini 6ne ¢ikarma,

+ Is giiciinde farkl1 kusaklar1 yonetme,

+ Insan analitiginden veri okuryazarligma gecis,

+ Isveren markasia yatirim yapma,

* Cevik calisma kiiltiiriiniin olusturulmasi,

+ Insan kaynaklar1 uygulamalarinda yapay zekanm yeri,

Insan kaynaklar1 yonetiminde uygulanacak olan gelecek trendleri hizli, gevik ve
daha yeni nesil uygulamalar olarak goriinse de olumlu taraflarinin yaninda orgiite ve
calisan bireylere olumsuz siiregler de yasatabilecektir. Yukarida bahsedilen trendler,
yasanabilecek olumsuz kosulu kendi lehine cevirebilecek, ¢O6ziim ve stratejileri

yonetebilecek yetkinlige sahip olacagi ongoriilmektedir (Giimiisel, 2022. 119).

Dijitallesme ile birlikte insan kaynaklar1 yonetiminde trendlerin uygulanmasi bazi
melekleri gelistirip, baz1 meslekleri ortadan tamamen kalkarken yeni i ve mesleklerinde
ortaya ¢ikmasina olanak saglayacaktir. Islerin gelecegi raporuna gére, 2025 yilina dogru
teknoloji tabanli rutin olan mesleklerin oransal olarak diisecegi ve 2025 yilindan sonra
ise %85 oraninda insan ve makinelerin yaptiklart islerin yer degistirecegini

ongormektedir. (Budak, 2021. 294) 2019 yilinda Tytler ve arkadaslar1 ile Deakin
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Universitesi, Griffith Universitesi ve Ford Compani’nin yapmis oldugu gelecegin meslekleri ve

becerileri arastirmasinin bazilarina Tablo 9.da yer verilmistir (Yavuz Aksakal ve Ulgen, 2021.
843).

Tablo 8. Yeni Nesil Meslekler

Is Kategorileri Gelecegin Meslekleri ve Becerileri

Orgiitsel Isler Blockchain Yetenek Analisti

Gergek-Sanal Transfer Magaza Y Oneticisi

Inovasyon Yoneticisi

Kisisellestirilmis Pazarlama Uzmani

Trend izleyiciler

Bireysel isler Cybord Psikologlar1 (Yar1 Robot Psikologlar)

Kisisel Marka Yoneticisi ve Igerik Olusturucu

Nostaljist/Nostalji Yazari

Dijital Anit¢1 ve Arsivei

Yapay Zeka Egitimcisi

Teknoloji Odakli isler Etik Hacker

Robot Etik Uzmani

Robot Tamircisi

Uydu Ag1 Bakim Miihendisi

Golge Teknolojileri Yoneticisi

Veri Odakl1 Isler Davranig Tahmini Analisti

Veri gizliligi Stratejisi

Veri Ureticisi

Veri Atig1 Geri Doniistiiriictileri

Tahmine Dayali Diizenleme Analisti

Uygulama Odakl Isler Coklu Duyusal Deneyim Tasarimcilari

Uzay Turizm Operatorii

Gelecegin Sporcusu

Sanal ve Aritilmis Gergeklik Deneyim Yaraticisi

Sanal Asistan Kisilik Tasarimcisi

Kaynak. TYTLER V. D. (2019) “100 Jobs of the Future”, Deakin Universitesi, Griffith Universitesi ve
Ford Motor Company of Australia Limited Report, Austrilia.ss. s.y.

2.3.5. Dijital ik teknolojileri ve uygulama 6rnekleri

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda teknolojiyi takip ederek orgiitlerin istek ve

ihtiyaclarimi  karsilamak adina birgok yeni sistemin gelistirildigi goriilmektedir.
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Orgiitlerin istekleri dogrultusunda gelistirilen ve teknolojisi tabanli iilkelerde kullanimin
daha yaygin oldugu bu yeni uygulamalar etkinligi ve verimliligi artirmanin yaninda
zaman ve maliyet tasarrufunu da temel prensip edinmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimin
de kullanilan dijital insan kaynaklar1 uygulamalarindan bazilarina asagida yer verilmistir

(Ceylan Sasmaz, 2021. 244).

Kolay IK: Calisanlarin izin, egitim, performans, harcirah, iicret ve bordro siireglerinin
yonetildigi bulut sistem olarak kullanilmaktadir. Kolay iK ile birden fazla karmasik olan
islemleri tek bir uygulama ile en basite indirgeyen kullanici dostu bir uyulama olarak
kullanilmaktadir (https.//destek.kolayik.com/tr/articles/414204-kolay-ik-ya-genel-bakis,
Ersimi.02.03.2023).

Bitrix24: Cevrimigi bir ¢calisma alani1 olarak tasarlanmustir. Bitrix24, ¢cevrim i¢i sohbet
edebilme imkan1 saglarken ayn1 zamanda toplanti1 organize etmek i¢in de kurgulanmistir.
Bunlarin disinda da bir¢ok birim i¢inde fayda saglayacak otuzdan fazla yeni igerikleri
bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda ise ise alim i¢in kolay bir veri tabani
olusturmakla birlikte; otomatik is siirecler ile de is yiikiinii ortadan kaldirmaktadir.
Cevrim i¢i saat uygulamasi ile kisilerin ¢aligma saatleri daha kolay takip edilmektedir.
Begeni, yorum ve sosyal ag baglantis1 sayesinde orgiitiin kiiltiiriinlin olusturulmasina
katki saglamaktadir. Calisanlarin performans analizlerini gerceklestirmekle birlikte

¢evrim i¢i uygulamalari sayesinde uzaktan ¢alisma sistemini desteklemektedir (bitrix24,

t.y).

Bamboo HR (insan kaynaklari): Tekbir veri kaynag: ile tiim siireglerin bir sistem
tizerinde olmasini kurgulayan ik uygulama sistemi olarak kullanilmaktadir. Bu uygulama,
insan kaynaklari ile ilgili tiim verilen raporlanmasini saglamaktadir. Gii¢lii aday bulma
sistemi ile kriterlere gore aday havuzlarmi c¢ok kisa siirede olusturabilmektedir.
Calisanlarin  gelisimine uygun performans sistemi uygularken ayni zamanda
memnuniyetlerinin de Ol¢lilmesine olanak saglamaktadir. Bordro ile ilgili farkli bir
programda caligma saatlerini takip etmek yerine tek bir uygulama ile hem saat takibi hem
de bordro siireclerini yiiriitebilmektedir. Ttim stirecler dijital bir onay mekanizmasindan
gegerek manuel islemleri tamamen ortadan kaldirmaktadir

(https.//www.bamboohr.com/hr-software/hr-platform, Erisim. 02.03.2023).
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SAP HCM (Human Capital Management): SAP HCM insan kaynaklari

uygulamalarinda ise alim, organizasyon semasi olusturma, maas, terfi, transfer, rotasyon,
calisanlarin isten ¢ikis siirecleri gibi ¢alisanlarin ve orgiitlerin istek ve taleplerine hizmet eden bir

insan kaynaklar1 yazilim modiilii olarak yerini almaktadir. SAP HCM,

calisanlarin organizasyon i¢indeki bireysel yer degisikliklerini, self servis uygulamasi
kullanarak kolay bir sekilde takip edebilmektedir
(https.//www.iksap.com/urunler/saphcm.php, Erisim.02.03.2023).

Oracle HCM Cloud: Orgiitiin ¢aligan tiim bireyleri ile iletisim kurulmasini saglayan
bulut ¢6ziimlii bir insan kaynaklar1 uygulamasi olarak kullanilmaktadir. Oracle HCCM
ile calisanlarin 6rgiit i¢inde deger gordiigii istek ve ihtiyaclarmin karsilandigini gosteren
topluluklar olusturulmasim1  saglamaktadir. Bordro, o6zlik ve zaman yOnetimi
uygulamalarinda hataya yer vermeyen manulden uzak bir uygulama saglamaktadir. Canli
demo sistemleri ile c¢alisanlarin bireysel farkindaliklarini 6nemserken ise alim,
performans ve egitim gelisim tarafinda da calisa ve oOrgiitlerin menfaatlerine deger
vermektedir. Ayrica inovasyon yoneticileri ile ekiplerin gelismesine de katki
saglamaktadir (https.//www.oracle.com/tr/human-capital-management/,

Erisim.02.03.2022).

PeopleSoft: Orgiitlerde bulut yazilimi olarak kullanilmaktadir. insan sermayesi yonetimi,
kurumsal kaynak plani, kampiis ¢oziimleri ve people tools teknolojileri ile ¢aliganlara
kendi alanlarini olusturan yeni bir diinya sunmaktadir

(https.//www.oracle.com/tr/applications/peoplesoft/, Erisim.02.03.2023).

Flexso for People: Insan odakli “dijital insan kaynaklari ¢dziimii” olarak hayata gegen
flexso for people uygulamalar1 kullanict dostu olarak tasarlanmistir. Bir¢ok akilli araci
kendi sistemine entegre ederek siireglerini teknolojiye uyumlu hale getirmeyi
hedeflemektedir. Bu sistem SAP HCM sistemlerindeki karmasik siireclerin ¢oziimlerine
destek olmak i¢in tasarlanmistir. Cevrim i¢i yapisiyla insan kaynaklari uygulamalarinda

destek tasarim olarak sektérde yerini almistir  (https.//www.flexso.com/en,

Erisim.02.03.2023).
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Trinet: Kiigiik ve ortak 6lgekli orgiitlerde insan kaynaklari uygulamalar ile ilgili tim
alanlarda 7/24 hizmet sunan ¢evrim ici bir uygulama olarak kullanilmaktadir. Ucret
bordrosu ve dis kaynaklarda aday arama konularinda da gelismis bir uygulama olarak
kullanilmaktadir. Bunlarin yaninda calisanlarin sigortalar1 ve calisanlara 6zel bireysel
sigortalar konusunda da oldukg¢a kapsamli bir veri sunmaktadir

(https.//www.trinet.com/hr-services, Erisim.06.03.2023).

Hr Path: Dijital doniisiim tizerine alt yapisini kurmus olan Hr Path uygulamasinda ik
bulut sistemi ile verilerin saklanmasi konusunda biiyiik bir alt yap1 bulunmaktadir. Hr
Path’1n i¢cinde bulunan NUBU adini verdikleri yapay zeka uygulamast ile ige alim, egitim
geligim, Orgiit baglilign ve orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi, ¢aliganlarin tiim yasal ve
kanuni haklari, kidem tazminatlari ve maas bordrolarmin takip edildigi dijital bir

uygulama olarak sunulmaktadir (https.//hr-path.com/en/, Erisim.06.03.2023).

2.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Dijitallesmeye Iliskin Literatiir incelemesi

Calismanin bu bdliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmeyi konu alan

caligmalara yer verilmektedir.

Charkazzade (2022), “Dijitallesmenin insan Kaynaklari Siirecleri Uzerindeki
Etkisi. Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma” isimli yiiksek lisans ¢alismasinda nitel bir
desen olusturmustur. Charkazzade, yiiksek lisans ¢alismasinda tecriibe ve yetkinliklerden
faydalanabilmek adina ise fenomenolojik yaklagimi baz almistir. Veri toplama yontemi
olarakta derinlemesine goriisme ve Onciil veri toplama teknigi kullanarak banka
sektoriindeki insan kaynaklarit yonetimini incelemis ve dijitallesmenin insan kaynaklari
uygulamalar1 iizerine olumlu ve olumsuz etkilerini degerlendirmeyi hedeflemistir.
Yapilan yiiksek lisans ¢alisma sonucunda ise insan kaynaklari siireglerinin
dijitallesmeden olumlu etkiledigi ve dijitallesmenin is siireglerine hiz kattig1, verimliligi ve

nitelikli ise alimin 6niinii agtig1 goriisiine ulasmistir (Charkazzade, 2022).

Demirci ve Digerleri (2022), “Dijitallesmenin Insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalarina Etkisi “isimli makalesinde nitel bir desen olusturmustur. Insan
kaynaklart uygulamalarinin etkilerini incelemek iizeri yapilan bu c¢alismada

dijitallesmenin insan kaynaklari i{izerindeki olumlu etkilerini saptamislardir. Olumlu
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gelismelerin  yaninda dijitallesmenin risklerinin de ©on plana c¢iktift sonucuna

ulagmiglardir (Demirci ve Digerleri, 2022).

Demiral (2020), “Endiistri 4.0’1n insan Kaynaklarina Yénelik Etkileri. Teknolojik
Degisim Farkindaligi Uzerine Bir Arastirma” isimli makalede nicel bir desen
olusturulmustur. Bu makalede, kirkdort beyaz yaka iizerinde Orneklem yontemi ile,
frekans, ortalama deger regresyon analizleri yaparak c¢alismasini sonuglandirmistir. Bu
makalede elde ettigi verilere gore teknolojinin igsizligi ortaya ¢ikartacagini diisiiniirken

nesnelerin interneti uygulamalarinin ¢ok anlasilmadigi goriisiine ulagmistir (Demiral,

2020).

Bayargelik (2020), “Dijital Doniisiimiin insan Kaynaklar1 Uzerine Etkileri” isimli
nicel bir literatiir taramasi lizerine makale yazmistir. Bayarcelik bu calismasinda Yapay
zekanin insan kaynaklar1 ve performans yoOnetimine olumlu katkilar sagladigina
deginirken, ayrica zamandan tasarruf saglayarak verimlilige de biiylik bir katki

sagladiginin da altin1 cizmektedir (Bayarcelik, 2020).

Ugur ve Giiner (2020), “Dijital insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 ve
Karsilasilan Problemler” isimli nitel bir makale yazmistir. Ugur ve Giiner bu ¢calismasinda
insan kaynaklarinda uygulanan teknolojik yeniliklerin hiz ve verimlilige katkisinin
olumlu ydnde oldugunu belirtirken yiiz yiize iletisiminde sinirlandigini1 ve olumsuz yonde

ilerledigini belirtmektedir. (Ugur ve Gtliner, 2020)

Kili¢ Kirilmaz (2020), “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yasanan Dijital Doniisiim.
Isletmelerin Dijital insan kaynaklari yonetimi Uygulamalarmin Arastirilmast” isimli
orneklem yontemi uygulanarak nitel bir makale yazmigtir. Kirilmaz, bu ¢alismada onalt1
isletmede bulunan ik ydneticileri, ik uygulayicilar1 ve web siteleri iizerinde bulunan
ikincil verileri kullanmigtir. Calismada 16 sirketin belli uygulamalarini dijital ortama
tasidigr ve Chat botlarin aktif oldugu ve QR kod uygulamasi ile yapay zekinin

kullanildig1 vurgulanmistir (Kilig Kirilmaz, 2020).

Ozyilmaz Misican (2020), “Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin Perspektifinden
Dijitallesen Calisma Hayatinda Yapay Zeka” isimli yar1 yapilandirilmis gériisme ile nitel

bir makale yazmistir. Misican, bu g¢alismasinda insan kaynaklari profesyonellerinin
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dijitallesmenin ortaya ¢ikmasi ile ¢aligma hayatindaki isgiliciiniin bu durumdan ne sekilde
etkilendiginin ~ saptanmasini  hedeflemektedir. Bu c¢alismanin  sonunda ik
profesyonellerinin egitim ve gelisim yoniinde omuzlarmma ¢ok fazla yiik bindigi

ongoriilmektedir (Ozy1lmaz Misican, 2020).

Berampul ve Sari (2020), “Human Resources Transformation in the
Digitalization Professional Era in North Sumatera” isimli nitel bir makale yazmistir. Bu
calismada dijital cagda rekabet giliciinii artirmak i¢in insan kaynaklari yonetiminin
doniisiimiinii ve inovasyon boyutunu incelemektir. Berampul ve Sari bu g¢aligmanin
sonucunda insan kaynaklar1 yonetimin bu doniisiime hazir olma tizerine 6nemli bir etkiye

sahip oldugunu belirtmiglerdir. (Berampul ve Sari, 2020).

Parsehyan (2020), “Insan Kaynaklar1 Y &netiminde Dijital Déniisiim. IK 40”isimli
nitel bir makale yazmistir. Parsehyan bu ¢alismasinda teknolojik siire¢lerindeki uyumu
incelemistir. Yapay zekanin akilli igse alim ve miilakat siire¢lerini ele alan

Parsehyan, teknolojik yeniliklerin orgiitlere olan faydalarina da deginmektedir (Parsehyan, 2020).

Rachida (2020) “Digitalization For Human Resourcemanagemen”isimli ampirik
bir makale yazmistir. Rachida bu ¢calismasinda insan kaynaklari siirecinde dijitallesmenin
kusaklar arasindaki uyumunu ele almaktadir. Rachina bu ¢alismasinda, zekanin ortak bir
giic olarak orgiit i¢inde kullanilarak yas ve kusak sorunun ortadan kalkacagina
inanmaktadir. Bireysel becerilerin kusaklar arasindaki farkinda ortadan kalmasina neden

olacagin1 6ngérmektedir (Rachida, 2020).

Seving (2020), “Dijitallesme ve Degisim Algisinin Calisanlar Uzerindeki Etkisi
“isimli nitel bir yiiksek lisans tezi yazmistir. Bu ¢alismada katilimcilara acik uglu sorular
sorularak verilerin analizinde igerik analizi yontemi kullanilarak Nvivo 11.0 programi ile
sonuglart degerlendirmistir. Seving bu c¢alismasinda dijitallesmenin is hayatini
etkilemesiyle birlikte is hayatindaki degisim algisini incelemeyi hedeflemektedir.
Calismanin sonucunda c¢aligmanin tek bir kurum {izerinden yiiriitildiigl i¢cin sektdriin
tamamin1 temsil etmediginden bir rehber niteligi tasimaktadir. Seving dijitallesmenin
calisanlar iizerine etkisinin daha fazli sektorlerde ve daha biiyiikk bir orneklem ile

yapilmasini 6nermektedir (Seving, 2020).
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Strohmeier (2020), “Digital Human Resource Management. A Conceptual
Clarification” isimli ¢caligmasinda kavramsal olarak dijital insan kaynaklar1 yonetiminin
daha kapsamli bir sekilde incelenmesini ve kavramsal olarak ortaya ¢ikmasini
amaclamaktadir. Bu makalede Strohmeier dijital insan kaynaklarinin daha fazla
arastirilmasin1 amaglamis ve ilerisi icin literatiire katkisinin olmasinit hedeflemistir

(Strohmeier, 2020).

Sekeroglu ve Ozer (2019), “Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Teknoloji ve Yapay
Zeka Etkisi” isimli nitel bir makale ¢alismustir. Sekeroglu ve Ozer bu ¢alinmasinda yerli
ve yabanci literatiirli tarayarak yapay zekanin insan kaynaklar1 {izerine -etkisini
incelemislerdir. Sekeroglu ve Ozer yapay zekanin ise alim konusunda 6n yarg1 gibi insani
duygular1 ortadan kaldirdigindan dolayr daha dogru bir ise alim siirecinin saglandigi
goriigiinii savunmaktadirlar. Ayni zamanda ise alim siireglerinin de dogru yonetildigini

savunmaktadir (Sekeroglu ve Ozer, 2019)

Calp ve Dogan (2019), “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijital déniigiim” isimli
nitel bir literatlir taramasi seklinde bir makale yazmistir. Calp ve Dogan bu calismasinda
dijital doniisiim ile ilgili derinlemesine bir literatlir incelemesinde bulunmustur.
Orgiitlerin rakipleri ile rekabet avantajini elinde tutabilmeleri i¢in dijital doniisiim
siireclerine onem vermelerini ele almaktadir. Yine bu ¢alismadaki en 6nemli vurgu
calisanlarin dijital doniisiim iizerine bilgi ve egitim almalar1 yoniindedir (Calp ve Dogan,

2019).

Aksu ve Siirgevil Dalkilig¢ (2019), “Dijital Cagin Yetkinlikleri. Calisanlar, Insan
Kaynaklar1 Uzmanlar1 ve Yoneticiler Cer¢evesinden Bakis” isimli nitel bir makale
yazmistir. Bu ¢calismada dijitallesme konusunda detayli bir literatiir taramasi yapilmistir.
Aksu ve Dalkili¢ bu caligmasinda ¢agin en onemli unsurlarinin bilgi analizi, dijital
okuryazarlik, dijital duygusal zeka, 6zdeyisime yatkinlik yapay zekadan yararlanma ve
problemlerin ¢oziilmesi yetkinliklerinin kazanilmasi oldugunu anlatmaktadir (Aksu ve

Stirgevil Dalkilic, 2019).

Avci (2019), “Endiistri 4.0’da Insan Kaynaklar Y&netimin Gelecegi. Insan

Kaynaklar1 Profesyonellerinin Algi1 ve Beklentileri Uzerine Bir Arastirma” isimli nicel
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bir makale yazmigtir. Avcit bu calismasinda Endiistri 4.0 farkindaliginin insan
kaynaklarinin algisini, beklentilerini ve devrimin etkilerini incelemeyi amaglamistir.
Yapmis oldugu bu calismanin sonucunda ise, IK profesyonellerinin Endiistri 4.0’a kars1

duyarsiz oldugunu tespit etmistir (Avci, 2019).

Asiltiirk (2018), “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelecegi. ik 4.0” isimli nitel
makale yazmistir. Asiltlirk bu ¢alismasinda Endiistri 4.0°1n 6rgiitlerin ve insan kaynaklari
uygulamalarn iizerine etkilerini incelemis ve is hayatina koklii bir yenilik getirecegi
sonucuna ulagsmistir. Endistri 4.0 ile orgiitlerin stratejik karar vermesini ve mevcut
egitimi gozden gecirerek Endiistri 4.0’a uyumlu egitim sisteminin hayata gegirilmesinin

de altim1 ¢izmektedir (Asiltiirk, 2018)

Filizoz ve Orhan (2018), “Endiistri 4.0’ Insan Kaynaklar1 Y&netimine Etkileri”
isimli nitel bir makale yazmistir. Filiz6z ve Orhan bu ¢alismasinda Endiistri 4.0 ve insan
kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili derinlemesine bir literatiir taramas1 yapmislardir. Bu
calismada asil amag literatlir taramasi ile kaynaklara goz atmak ve Endiistri 4.0
kavraminda insan kelaynaklari uygulamalarmi incelemektir. Filiz6z ve Orhan bu
calismada mihendislik ile ilgili yetenek, insan kaynaklari yonetimi acisindan ise
teknolojik ve pozisyonlarin gelisimi acisindan onemini vurgulamislardir (Filizoz ve

Orhan, 2018).

Demirkol ve Tis (2018), “Endiistri 4.0’mn Insan Kaynaklar1 ve insan Kaynaklari
Yonetimine Etkisi” isimli nitel bir makale yazmistir. Demirkol ve Tis bu ¢aligmasinda
insan kaynaklar1 yonetimin kronolojik olarak gelisimini ele alirken Endiistri 4.0’ 1n insan
kaynaklar1 {izerine etkilerini incelemislerdir. Yine bu makalenin sonucunda insan
kaynaklarmin teknolojinin gerisinde kalmamasi i¢in yenilikleri takip etmesi gerektigi
vurgulanmigtir. Egitimin ve gelisimin bu baglamda Onemli bir rol aldigini
savunmuglardir. Egitim ve gelisimi uygulayan oOrgiitlerin ise olumlu sonuglar ile

karsilagsmakta olduklarini belirtmislerdir (Demirkol ve Tis, 2018).

Muslu (2017), “Dérdiincii Sanayi Devriminde insan Kaynaklar1 Y®&netiminin
Artan Rolii ve Onemi” isimli nitel bir makale yazmistir. Muslu bu ¢alismasinda insan

kaynaklar1 yonetimini 6rgiit icinde akilli sanayi devriminin nasil sekillenecegi ve alinacak
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stratejik kararlarin insan kaynaklarin1 nasil etkileyeceginin tespitinin yapilmasi
seklindedir. Yapilan bu caligma sonucunda ise, insan kaynaklarma ¢ok fazla gorev
diistiigli, calisanlarin motivasyonlarinin ytiksek tutulmasi gerektigi ve dogru adayin ise
alinmasi yoOniinde bir¢ok yeniligin ve gelisimin insan kaynaklarinda gerceklesmesi
gerektigini belirtmektedir. Son olarak yenilik ve teknolojik gelisimlere ayak uyduran
insan kaynaklar1 yonetiminin rekabet iistii konuma geleceklerinin de altin1 ¢izmistir

(Muslu, 2017).

UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIJITALLESME.

CALISANLAR UZERINE ETKIiSI

3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kiiresellesen diinyanin etkisiyle orgiitler siirdiiriilebilirlik rekabetini elinde
tutabilmek icin degisen ve gelisen teknolojiye ayak uydurmak zorundadir. Teknolojik
gelismeler her alan1 oldugu gibi insan kaynaklar1 ydnetimini de etkilemektedir. Insan
kaynaklari yonetimi, yasanan teknolojik gelisimleri is siireclerine entegre ederek orgiit
icinde varligini siirdlirmesi gerekmektedir. Dijital doniisiimii insan kaynaklar1 yonetimi
icinde kullanan insan kaynaklar1 uygulayicilarinin da bu teknolojik gelismelere bakis

agis1 da oldukga dnemlidir.

Bu caligmanin amaci kiiresellesme ile insan kaynaklar1 yonetiminde ¢alisan insan
kaynaklar1 profesyonellerinin, yasanan teknolojik gelismelerden olumlu ve / veya
olumsuz yonde nasil etkileneceginin arastirilmasidir. Dijitallesmenin insan kaynaklari
yonetimine etkilerini ortaya koyabilmek adina nitel bir arastirma deseni segilmis,
derinlemesine miilakat teknigi ile yar1 yapilandirilmis goriisme seklinde ilerlenmistir. Bu

calisma insan kaynaklar1 profesyonellerinin dijitallesme siireclerinden nasil etkilendigi
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hakkinda fikir vermesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu calismada elde edilen sonuglarin

literatiire katk1 saglamasi hedeflenmektedir.

4. Arastirmanin Kapsam

Bu calismanin kapsami, Bursa’da faaliyet gosteren 4 farkli sektordeki insan
kaynaklarinda ¢alismakta olan insan kaynaklar1 profesyonelleridir. Bursa da birden fazla
sektorde faaliyet goOsteren yaklasik 344 firma bulunmaktadir. Bu firmalarin gerek
lokasyon uzaklig1 gerekse ulasim imkanlilar1 sebebiyle 20 firmaya ulagilmis, bunlardan 4
tanesi goriisme teklifine olumlu donlis vermis ve 4 firma ile gorismeler
gerceklestirilmistir. Bu firmalar; gida, mobilya, egitim ve otomotiv sektorlerine aittir.
Dijitallesme siireglerinden daha fazla etkilenecegi diisiiniildiiglinden bu sektorlerde
calisan insan kaynaklar1 profesyonelleri tercih edilmistir. Arastirma etigi ¢ercevesinde
katilimcilarin isimleri kullanilmayarak K1, K2, K3, Ks, Ks, Ke, K7, Ks, K9, K10, kodlart ile

isimlendirilmistir.
5. Arastirmanin Yontemi

Dijitallesmenin, insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde nasil bir etki olusturdugunun
arastirildigl ve insani temel alan bu ¢alismada, matematiksel sonuglara ulasmak yerine
emegin psiko-sosyal ozelligi dikkate alinarak nitel bir desen kurulmustur. Gozlem,
goriisme ve ses kayitlar gibi nitel veri toplama tekniklerinin kullanildigi bu ¢alismada,
olaylarin ve siireglerin dogal ortamda gercek¢i bir sekilde degerlendirilmesi

hedeflenmistir.

Nitel arastirmalar, sosyal bilimler tarafindan giin gectikce daha da fazla
kullanilmakla birlikte biitiinciil bir bakis agisinin irdelendigi, olgu ve olaylar ele alarak
yorumlamaktadir (Yeygel, 2015. 680). Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin tecriibe ve
yetkinliklerinden detayli bir sekilde veri elde etmek i¢in ise fenomenoloji yaklasimi baz
alinmistir. Fenomenolojik arastirma bir¢ok arastirmada etkin bir sekilde kullanilmaktadir.
Fenomenolojik desen aslinda farkinda oldugumuz fakat detayli bir sekilde hakim
olmadigimiz olgu ve durumlar ifade etmektedir. Ayn1 zamanda bireylerin tecriibeleri,
yagsamis oldugu deneyimleri, algilar1 ve kisisel yonelimlerini i¢inde barindirmaktadir. Bu

kapsamda fenomenoloji yontemi, insan kaynaklarinda g¢alisan ik profesyonellerinin
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tecriibe ve yasamis oldugu deneyimler iizerine en etkin ve dogru veriye ulagilmasini
saglayan bir yontemdir (Goger, 2013. 29). Fenomenolojik desen deneyim ve algilarin
neden ve nasil olustugunun ortaya ¢ikmasi i¢in kullanilmaktadir (Gokge, 2022. 46).
Aragtirmada ele almman konunun daha detayli ve agiklayici olabilmesi i¢in miilakat
(goriisme) teknigi kullanilmistir. Bu teknigin kullanilmasinin asil amaci; insan kaynaklari
profesyonellerinin tecriibe ve deneyimlerinden ayrintili bir sekilde faydalanabilmektir.

Elde edilen veriler ise igerik analizi yontemi ile analiz edilmistir.

Miilakatta sorulan sorular literatiir taramasi yapilarak ve konuyla ilgili insan
kaynaklar1 calismalarindan faydalanilarak sektorel kisimda (4 soru), insan kaynaklarinin
dijitallesmesi ile ilgili kistmdan ise (6 soru) acik uclu olmak iizere toplamda 10 soru
olarak hazirlanmistir. Ayrica miilakat formunun gecerliliginin saglanmasi i¢inde alaninda
uzman {i¢ insan kaynaklar1 yoneticisinden gorlis alinmistir. Miilakatlar, e-posta yoluyla
gerceklestirilmistir. Elde edilen tiim veriler bilgisayar ortaminda NVivo-12 paket
programinin demo versiyonunda sorularin cevaplarina gore temalar ve alt temalar
belirlenmistir. Sorulara verilen cevap sikligina gore kod tablolari hazirlanmis ve elde

edilen bu sonuglar igerik analiz yontemi ile derinlemesine incelenmistir.

01-31 Mayis 2023 tarihinde 4 firmanin insan kaynaklari biriminde ¢alisan insan
kaynaklar1 profesyonelleri ile miilakat gerceklestirmek adina goriisme saglanmistir. Fakat
goriisme siiresi i¢inde anlik olusan toplantilar ve yogunluklar sebebi ile yiiz ylize miilakat
kismi gerceklestirilemedigi i¢in verilen cevaplar e-posta yolu ile alinmistir. Arastirmaya
konu olan sorulara verilen cevaplarin tekrarlanmaya baslamasi sonucu, 10 kisi ile
goriismeler sinirlanmig ve sonrasinda goriismeler sonlandirilmistir. Arastirma gurubunda
yer alan insan kaynaklari profesyoneller ise 4 yonetici, 1 midir ve 5 uzmandan
olusmaktadir.

Veri se¢cimi kisminda endiiktif bir yaklasim ile verilerin degerlendirmesi
yapilmistir. Endiiktif kodlama, kod olmadan veri kiimesi analiz edilerek olusturulan

kodlamalara denilmektedir (Kodlamava tiimdengelimli ve tiimevarimsal vaklasimlar —

Delve (delvetool.com), Erisim.10.06.2023). Bu arastirma, alaninda uzman Kkisilerin

olusturdugu on kisilik insan kaynaklar1 profesyonelerinin miilakatlara vermis oldugu

cevaplardan hazirlanmistir. Arastirmada temalar gériisme esnasindaki sorulara verilen
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cevaplar dikkate alinarak olusturulmustur. Olusturulan ii¢c tema orgiitlerde dijitallesme,

dijitallesmenin insan kaynaklarina etkisi ve dijitallesmenin c¢aligsanlara etkisi seklindedir.

. Temalar
e
\ Y \ 4
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dijitallesmesi insan kaynaklari calisanlara etkisi
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Sekil 16.Insan kaynaklar: yonetiminde dijitallesmenin cahsanlar iizerine etkisine
iliskin tema ve kategorileri gosterir boliim

Dijitallesmenin etkisi i¢in  Ornegin “sektorde dijitalesme nasil yenilikler
getirecek™ sorusuna “Hizli ¢6ziim imkan1” cevabi sektore etkisi olarak degerlendirilirken
“Dijital stirecler ile pazar lideri olmak™ ise stratejik etkileri olarak degerlendirilerek
kategori ve alt kategori olusturulmustur. Dijitallesmenin insan kaynaklarina etkisi i¢in
ornegin “insan kaynaklarinda dijitallesme sizce ne anlam ifade diyor” sorusuna “giiclii alt
yap1 giiclii kadro, kisisel gelisim imkani, kolay ulasilabilirlik manuellikten kurtulma”
cevaplart insan kaynaklar1 yonetimine etkisi olarak degerlendirilerek kategori ve alt
kategori olusturulmustur. Dijitallesmenin insan kaynaklar1 caligsanlarina etkisi igin
ornegin “Dijitallesmenin sizce olumlu ve olumsuz yonlerini {i¢ kelime ile bahseder
misiniz?” sorusuna “alt yap1 maliyetleri, birden fazla isi yapabilme, dogru veriye ulagma,
diisiinsel faaliyetleri yerine getirilememesi, firma prestiji, hatasiz is siirecleri” cevaplari
insan kaynaklar1 calisanlarina etkisi olarak degerlendirilerek kategori ve alt kategori
olusturulmustur.

Aragtirmadan elde edilen verilerden olusturulan kodlar, 1ilgili kategori ve alt
kategorilere uygun olarak yerlestirilmistir. Elde edilen kodlar ise literatiire bakilarak
anlamli bir hale getirilmistir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin

calisanlar1 olumlu ve olumsuz yonde etkisinin arastirilmasindan dolay:1 temalardaki her
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kodlar verilen cevaplara gore olumlu ve olumsuz olarak kategorize edilmistir. Sorulara
verilen cevaplarda tarafsiz kalan ve herhangi bir goriis bildirmeyen katilimcilarin ise
vermis oldugu cevaplar kod tablosuna dahil edilmemistir. Olusturulan temalardaki
orgiitlerde dijitallesmede en fazla “lretimde RPA ya gecis”, insan kaynaklarinda
dijitallesmede “ik siirec¢lerinde hiz” dijitallesmenin calisanlar {izerindeki etkisinde ise
“siire¢leri hizlandirmasi, insan iliskilerinin kisitlanmasi1 ve istihdamda "azalma”

kodlarmin s6ylenmis oldugu gbzlemlenmistir.

Bilimsel arastirmalarda, aragtirmanin kabul gorebilmesi i¢in hem giivenilirlik hem
de gecerlilik sartlarini tagimasi gerekmektedir. Bu sebeple arastirma siiresince ¢alisma
verilerinin dikkatli ve titiz bir sekilde toplanmasina 6zen gosterilmistir. Ayrica aragtirma
siiresince ¢alismaya elestirel bir gézle bakilmis ve son ana kadar ayni bakis agisi ile
calisma stirdiiriilmiistiir. Caligmanin i¢ gecerliligi, dis gecerliligi, i¢c glivenilirligi ve dis
giivenilirligin saglanmasi i¢in ise bir dizi stratejiler kurularak bu ¢aligma ilerletilmistir.
Calismanin i¢ gegerliligi saglamak i¢in derinlemesine miilakat yontemi ile gorliismeye
katilan alaninda uzman kisilere derinlemesine miilakattaki vermis olduklar1 cevaplarla
olusturulan kodlar, temalar ve alt temalar e-posta yolu ile paylagilmistir. Bir nevi odak
gurup goriismesi ile 10 katilimcinin sonuglart gézden gecirmesi ve varsa eksiklerinin
belirtilmesi yoniinde bulgularin teyidi istenmistir. Bu baglamda K1, Kz, K3, K4, Ks, Ke, K7,
Ks, Ko, K10 katilimcilar1 elde edilen bulgularin verilen cevaplar ile ortiistiigiini, kategorilerin ve alt
guruplarin uygun oldugunu e-posta yolu ile bildirmislerdir. Ayrica ¢alismadaki katilimcilarin
isimleri ve pozisyonlar1 da kesinlikle desifre edilmemistir.

Caligmanin dis gegerliliginin saglanmasi igin ayrintili betimleme stratejisinden
yararlanilmistir. Bu kapsamda calismanin her bir agsamasi seffaf bir sekilde okuyucuya
sunularak detayli bir sekilde calismanin tiim siirecinin ayrintilarina yer verilmistir. Ayrica
calismadaki katilimcilarin belirlenmesinde amagli 6rneklem yontemlerinden olan
maksimum O6rneklem yonteminden faydalanilmistir. Amagh 6rneklem yonteminde
katilimcilar segilirken insan kaynaklari biriminde calismakta olan birbirinden farkl
sektorlerdeki insan kaynaklari uzman ¢esitlilik kaynagi olarak alinmistir. Calismanin
katilimcilar1 toplamda on kisiden olusmaktadir. Bunlari; alaninda uzman kisilerden

olusan uzman, yonetici ve miidiir seviyesinde pozisyonlar olusturmaktadir.
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Calismadaki i¢ gilivenirligi saglamak i¢in arastirmada kuvvetli bir kavramsal
cerceve olusturulmustur. Bu kapsamda bulgular kisminda literatiirdeki benzer ¢caligmalar
ile kiyaslamalar yapilmustir. i¢ giivenirligin saglanmasi igin ayrica kodlayicilar arasi
gorls birligi tekniginden faydalanilmistir. Nitel aragtirmalarda giivenirligin saglandigi en
onemli unsurlarin baginda gelen kodlayicilar arasinda goriis birligi stratejisi ile kodlarin,
temalarin ve alt temalarinda kontrolleri yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanin ig
giivenirligini saglamak i¢in Bandirma Onyedi Eyliil Universitesinde gérevli iki 6gretim
tiyesi ve bir doktora 6grencisi olan alanlarinda uzman ii¢ kisiye ¢calismanin gegerliligini
arttirmak ve kodlarin uygunlugunu teyit etmek amaciyla katilimcilarin miilakat formalari
iletilerek kod, tema ve alt temalar iiretilmesi istenmistir. Uzmanlardan gelen kodlar,
temalar ve alt temalar mevcut ¢alismanin bulgular ile karsilastirilmistir. Alaninda
profesyonel ve mevcut arastirmada yer almayan kodlayicilarin elde etmis oldugu
kodlar,temalar ve alt temalarin ¢alismadaki kodlar ile yiiksek oranda uyumlu oldugu
gozlemlenmistir.

Calismanin dis giivenirliginin saglanmasi i¢in ise yine Bandirma Onyedi Eyliil
Univeristesinde alaninda uzman bir 6getim iiyesi tarafidan aragtirmanin amag, yontem,
kavramsal boyutu, bulgulari, problemin, deseni, veri toplama yontemi ve sonuglarin
analiz kisimlar1 gibi tiim ¢alismanin incelenmesi istenmistir. Tims {izerinden
gercekelesen bu goriismede alaninda uzman 6gretim {iyesinin vermis oldugu Oneriler titiz
bir sekilde dinlenmis verilen tiim 6neri ve diizeltmeler yapilarak ¢aligmanin son haline
getirilmistir. Ayrica bu c¢alsimada elde edilen tiim veriler istenildigi takdirde
incelenebilmesi i¢in giivenli ve uygun bir sekilde saklanmaktadir.

6. Arastirmanin Sinirhliklari

Bu aragtirmada bazi smirhiliklar bulunmaktadir. Arastirma emeklilikte yasa
takilanlar (EYT) siirecinin baslama donemine denk gelmesinden dolayr yiiz yiize
miilakatlar alanlarinda uzman insan kaynaklar1 profesyonelleri ile gériisme saglanmasina
engel olmustur. Ug kez yiiz yiize goriisme gerceklestirmek icin firma ziyaretlerinde
bulunulmus olsa da anlik olusan toplantilar, emeklilikte yasa takilanlar ile ilgili kararlarin
sirketlere 6zgii olmasindan dolay1 karar asamalar1 sonuglandirilamadigindan bu dénemde

insan kaynaklar1 profesyonellerinin yogunlugu hat sathada olmustur. Bu durumda
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katilimcilarla yliz yiize goriisilememesi ve uygulama asamalarinda karsilasilan bir
sinirliliktir. Ayrica bu aragtirma Bursa Organize Sanayi bolgesinde bulunan 6zel sektorde
de gorevli insan kaynaklar1 profesyonelleri ile yapildigi i¢in 6rneklemin evreni temsil
ettigini sd0ylemek miimkiin olmayacaktir. Elde edilen veriler goriismeyi kabul eden

katilimeilar ile sinirli kalmistir.
7. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, insan kaynaklar1 yOnetiminde ¢alisan insan kaynaklar
profesyonellerinin  sorulara vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, Orgiitlerin
dijitallesmesi, insan kaynaklar1 yOnetiminin dijitallesmesi, dijitallesmenin insan
kaynaklar calisanlarina etkisi olmak {izere ii¢ tema belirtilmistir. Bu ¢alismanin amaci

asagidaki model ve alt modellerde yer almaktadir.
6.1. Orgiitlerin dijitallesmesine iliskin bulgularin analizi
6.1.1. Dijitallesmenin orgiitlere etkilerine iliski bulgular

Tablo 9. Dijitallesmenin Sektore Etkisine fliskin Kod Tanim Analizi

Kod Tamimlari Olumlu Olumsuz | Genel Toplam
Dogru veri 1 1
Egitim sektorii robotik siireclere agirlik verilecek 1 1
Hatasiz is siiregleri 1 1
Hizli ¢6ziim imkani 1 1
Hizli ulagim imkani 2 2
Hizli ve kolay tiretim 2 2
Insan hatasini ortadan kaldirma 1 1
Insana bagliligiin ortadan kalkmasi 1 1
Kaliteli ¢alisan sayist 1 1
Kaliteli ig siirecleri 1 1
Sanal gergeklikte miisteriye ulagma 1 1
Uretimde RPA ya gegis 7 7
Zaman tasarrufu 2 2
Genel Toplam 22 0 22

Tablo 9’a gore dijitallesmenin sektor iizerindeki etkisinin incelendigi bu alt

temada insan kaynaklar1 profesyonelleri sektorel anlamda siireglerin  olumlu
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etkilenecegini belirtmislerdir. Bu ¢alisanlarin hig¢biri olmusuz goriis bildirmemislerdir.
Uretim siireclerinde RPA’nm kullanilmas1 (7) tiim insan kaynaklar1 profesyenleri
arasinda en yogun ve ortak fikrin oldugu goriilmektedir. Hizli ulasim imkani (2), hizli ve
kolay iiretim (2), zaman tasarru da (2) yine insan kaynaklar1 profesyonellerinin sektorel
anlamda dijitallesmenin olumlu siirecleri arasinda Onceliklendirdigi bulgular olarak
goriilmektedir. Bunlarin yaninda hatasiz is siiregleri (1), hizli ¢6ziim imkani (1), insan
hatasini ortadan kaldirma (1), insana bagliliginin ortadan kalkmasi (1), kaliteli ¢alisan
sayist (1), kaliteli is stiregleri (1), sanal gerceklikte miisteriye ulagsma (1), zaman tasarrufu
(1), egitim sektoriinde robotik siireclere agirlik verilmesi (1) yorumlar ile de gorildiigii
lizere insan kaynaklar1 profesyonelleri sektoriin dijital siireglerden olumlu yonde

etkilenecegi yorumunda bulunmuslardir.

Katilimcilarin  vermis oldugu ifadelerde, orgiitlerde yasanan dijitallesmenin
orgiitleri olumlu yonde etkiledigini destekler niteliktedir. Orgiitlerde yasanan

dijitallesmenin orgiitleri olumlu yonde etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

Dijitallesmenin sektore etkisine iliskin insan kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan vermis

oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

Ka: “.Oncelikle siire¢lere hiz kazandirarak herkese zaman tasarrufu saglayacaktir.
Siireglerdeki insan hatasini en aza indirgeyerek bu dogrultuda verilerin daha dogru bir

sekilde iletilmesini saglayacaktir...”

)

Kas: “....En fazla robotik siireglerin insanin yerine gegecegi kanisindayim...’

Ke: “...hizl ulasma imkdani saglayacagim diistintiyorum. Ve miisterilerin sorunlarina da

’

daha hizli bir ¢oziim yolu bulacagimizi diigiiniiyorum...’

Kz “..Uretim olarak daha hizli kolay ve hatasiz iiretim imalatini saglayacagini
diistintiyorum. Mevcut robot giictiniin insan giictine olan bagimliligini da azaltacagin

diistiyorum...”

Ks: “... Dijitallesme sektorde insamn daha az oldugu. Insana baghligin ¢ok sinirda kaldig
ve robotik siireglerin iiretimin otomotivin her alaninda gercgeklesecegi bir iiretim tipi

sunacagni diigtinmekteyim...”
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Sizce dijitallesme sektdrde nasil yenilikler getirecektir ?
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Grafik 1. Dijitallesmenin Sektore Etkisine iliskin Grafigi

6.1.2. Dijital doniisiimiin stratejik etkilerine iliski bulgular

Tablo 10. Dijitallesme ile flgili Sirket Stratejisine Iliskin Kod Tanim Analizi

Kod Tammlar: Olumlu Olumsuz | Genel Toplam
Cagin gereklilikleri 1 1
Daha hizli tiretim 1 1
Dijital siiregler ile pazar lideri olmak 1 1
Dijital siiregleri liretime entegre etmek 1 1
Dijitallesmeyi sirket degerlerine entegre etmek 1 1
En iyi ve kaliteli hizmet vermek 1 1
Hatas1z islem yapmak 1 1
Maliyetleri diistirmek 1 1
Yetenek kazanimi 1 1
Genel Toplam 9 0 9

Tablo 10’a gore, sirket stratejisinin incelendigi bu soruda insan kaynaklari

profesyonelleri dijitallesmeyi sirket stratejine entegre etmelerinin olumlu sonuglar

doguracagm belirtmistir. Insan kaynaklari profesyonelleri bu soruda dijitallesmenin

olumsuz bir etkisi olacagini diisiinmemektedir. insan kaynaklari profesyonelleri stratejik
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hedefler arasinda dijitallesmenin ¢agin bir gerekliligi (1) olarak gordiiklerini ve
kullanilmasinin sektorel anlamda olumlu etkiler yaratacagini belirtmistir. Sektorde daha
hizli tiretim (1), dijital siiregler ile pazar lideri olmak (1), dijital siiregleri {iretime entegre
etmek (1), dijitallesmeyi sirket degerlerine entegre etmek (1), en iyi ve kaliteli hizmet
vermek (1), hatasiz islem yapmak (1), maliyetleri diistirmek (1), yetenek kazanimi (1)

seklinde olumlu stratejileri bulunmaktadir.

Katilimeilarin vermis oldugu ifadelerde orgiitlerde yasanan dijitallesmenin orgiit
stratejisini  olumlu yonde etkiledigini destekler niteliktedir. Orgiitlerde yasanan
dijitallesmenin sirket stratejilerini olumlu yonde etkiledigini sdylemek miimkiindiir.
Uzmez ve Biiyiikbese (2021) yapmus oldugu calismasinda orgiitlerde yasanan
dijitallesmenin dogru stratejide kullanildig1 takdirde biiyiik bir gii¢ ve avantaj oldugunu
vurgulamaktadir. Uzmez ve Biiyiikbese’nin (2021) yilinda yapmis oldugu “Dijitallesme
Siirecinde Bilgi Y&netiminin Isletmelerin Teknoloji Uyumuna Etkileri’ndeki” ¢aligmada
dijitallesmenin Orgiitlere stratejik anlamda olumlu sonuglar dogurdugu sonucu ile benzer

sonuglar elde edilmistir.

Dijital doniisiimiin stratejik etkisine iliskin insan kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan

vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.
Ko: “...maliyetleri diisiirerek kari yiiksekte tutmak...”

Ks: “...aslinda stratejimiz teknolojiyi daha fazla kullanarak hatasiz ve daha hizli iiretim

tiretmek diyebilirim...”

Ks:“...Fakat ana hedefimiz ana sanayiye rakiplerimizin arasinda en iyi kalite ve hizmeti

vererek vazgecilmez bir tedarik¢i olmak diyebilirim...”
Ka2: “...caga ayak uydurabilme...”

Ks: “...dijitallesmeyi her birimden optimum fayda saglayacak sekilde sirket prensip ve

degerlerimiz dogrultusunda sirketimize entegre etmek...”
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Dijitallesme ile ilgili sirketinizin mevcut bir stratejisi bulunuyor mu
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Grafik 2. Dijitallesmenin Sirket Stratejisine iliskin Grafigi

6.2. Dijitallesmenin insan kaynaklar1 yonetimindeki etkisine iliskin bulgularin analizi

6.2.1. Insan kaynaklarinda dijitallesme sizce ne anlam ifade ediyor? sorusuna iliskin

bulgular

Tablo 11.insan Kaynaklarinda Dijitallesmenin Ne anlam ifade Ettigine iliskin Kod Tanim
Analizi

Kod Tanimlari Olumlu Olumsuz Genel Toplam

Baz1 mesleklerin kaybolma riski 1

Cagin olmazsa olmaz bir stireci 1

Ceviklik

Daha az istihdam yaratir 1

Dijitallesme siirdiiriilebilirligi saglar

Egitim sektoriinde verimlilik

Firmaya deger katmak

Giiglii alt yap: giiglii kadro

Hatasiz is siiregleri

Hizli ik siiregleri

Ik siireglerinde dijitallesmeden yararlaniyor

WlrRr|lw|lw|kr ||k, |k

Ik siireclerinde hiz ve ¢eviklik

N|wlRr|lw|lw|lkr|lFPr|RrPr|Rr][RPr|FR,|R~

Insani yerine gegme 2
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Kagit israfinin 6niine gegmek

Kayit ve arsiv olusturmak

Kisisel gelisim imkan1

Kolay ulasilabilirlik

Manuellikten kurtulma

Online goriigme imkani

Operasyonel islemlerin hizlanmasi

Otonom sistemlerin gelismesi

Sinirsiz ulagim imkani

Sirketlerin pazar giiciinii arttiracagt

Tiim siirecin sistemsel olusumu
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Genel Toplam

Tablo 11’e¢ gore, insan kaynaklarinda dijitallesmenin ne anlam ifade ettigi
sorusunda ik profesyonelleri olumlu ve olumsuz yonde  goriislerini belirtmistir.
Cogunlugu olumlu goriis olarak bildirilen bu soruda insanin yerine gecmesi(2) cevabi
insan kaynaklar1 profesyonellerinin en fazla risk olarak gordiigli durumlarin basinda
gelmektedir.Bunun disinda yine bazi mesleklerin kaybolma riski (1) ve daha az
istthdamda (1)yine insan kaynaklar1 profesyonellerinin dijitallesmenin olumsuz yonii
olarak degerlendirdikleri alanlar olarak goriilmektedir. Calisanlar dijitallesmenin en ¢ok
hatasiz (3), hizli (3) ve cevik is siiregleri (3) yaratacagr yoniinde olumlu goriis
bildirmiglerdir. Bunlarin disinda otonom sistemlerin c¢alismalara (2) olumlu katki
saglayacagint ve zaman tasarrufununsa (2) olumlu yonde etkilenecegini
diisiinmektedirler. Cagin olmazsa olmaz bir siireci(1) olarak goriilen dijitallesme
stireglerinde, c¢eviklik(1), siirdiiriilebilirlik(1), egitim sektoriinde verimlilik(1), firmaya
deger katmak(1), giiclii alt yap1 giiclii kadro(1), kagit israfinin 6niine gegmek(1), kayit ve
arsiv olusturmak(1), kisisel gelisim imkani(1), kolay ulasilabilirlik(1), manuellikten
kurtulma(1), online gdriisme imkani(1), Operasyonel islemlerin hizlanmasi(1), sinirsiz
ulasim imkani(1), sirketlerin pazar giicliniin artmasinda(1) olumlu etki yaratacagini, tim
stirecin sistemsel olusumunun da yine insan kaynaklarinda olumlu etki olusturacagini

distinmektedirler.
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Katilimeilarin vermis oldugu ifadelerde insan kaynaklarinda dijitallesmenin is
siireclerine olumlu etki yaratacagini diistiniirken c¢alisan sayilarmin azalmasina baglh
olarakta calisanlar iizerine riskli bir durum olusturdugunu destekler niteliktedir. insan
kaynaklarinda dijitallesme calisanlar igin is siireclerini olumlu, istthdam ve is kaygisi

yoniinden de riski bulundugunu séylemek miimkiindiir.

Insan kaynakalrinda dijital doniisiimiin ne anlam ifade ettigine iligkin insan
kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer

verilmigtir.

Kse: “...Insan kaynaklarinda dijitallesme yani genel anlamda. Eski tarz is yapilislart,
otonom sistemlerin bilgisayar tizerinde kaydedilmesi, raporlanmas: gibi siireglerin bizi

’

daha fazla hizlandiracagi anlamina geliyor...’

K7: “...Manuel siireglerin ortadan kalkarak daha hizli bir sekilde sonuca ulasmay: ifade

ediyor. Hata paywnin ortadan kalmasi ve daha verimli bir ¢alisma imkdni saglyor...»

Ks: “...Dijitallesme bence insan kaynaklari biriminde oncelikli olarak hiz, hatasiz is

stiregleri, zamandan tasarrufu getirecektir...”

’

Ko: “...hiz ¢eviklik ve hatasiz igler...’

’

Kio: “...daha hizli, daha ¢cevik karar verebilme, daha ¢evik davranma...’
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Insan kaynaklarinda dijitallesme sizce ne anlam ifade ediyor
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Grafik 3. Insan Kaynaklarinda Dijitallesmenin Anlam Grafigi

6.2.2. “Sizce dijitallesme IK siireclerini nasil etkiler?” sorusuna iliskin bulgular Tablo 12.

insan Kaynaklarinda Dijitallesmenin Ik Siireclerini Nasil Etkiledigine
Mliskin Kod Tamim Analizi

Kod Tammlar: Olumlu Olumsuz | Genel Toplam
Daha verimli ¢aligmast 1 1
Geng kusak kazanimi 1 1
Hatasiz is siiregleri 4 4
Hiz ve ¢eviklikte etkilenir 1 1
Hizli sonuca ulagmak 1 1
Ik siireclerinde hiz 6 6
Ik stireglerini olumlu etkiler 3 3
Kagit israfinin ortadan kalkmasi 3 3
Karisikligin ortadan kalkmasi 1 1
Maliyetlerin azaltilmasi 2 2
Manuel siirecleri ortadan kaldirmak 1 1
Otonomun artmast 1 1
Siireglere hizli doniis yapmak 1 1
Siire¢lerin hizlanmasi 1 1
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Tiim ik slireglerinde dijitallesme 1 1
Ulagilabilir veriler 1 1
Verimli ¢aligma 1 1
Zaman tasarrufu 2 2
Genel Toplam 32 32

Tablo 12’ye gore, insan kaynaklarinda dijitallesmenin ik siireglerini nasil
etkiledigi sorusuna ik profesyonellerinin tamami olumlu goriisler belirtmislerdir.insan
kaynaklar1 profesyonellerine gore “hiz”(6) insan kaynaklar1 stireclerini olumlu yonde en
fazla etkileyen durum olarak degelendirilmektedir.Hiz ile birlikte hatasiz is
siirecleri(4),kagit isirafinin ortadan kaldirilmasi(3),maliyetlerin  distiriilmesi(2)
zamandan tasarruf(2) yine c¢alisanlar arasinda Onceliklendirilmis etkiler olarak
degerlendirilmektedir.bunlarin yaninda daha verimli ¢alisma(1), gen¢ kusak kazanimi(1),
hiz ve ¢evik etki(1), hizli sonuca ulagmak(1), karigikligin ortadan kalkmasi(1), manuel
stiregleri ortadan kaldirmak(1), otonomun artmasi(1), siireglere hizli doniis yapmak(1),
siireglerin hizlanmasi(1), tim ik stireglerinde dijitallesme(1), ulasilabilir veriler(1),
verimli c¢alisma(l) gibi siireglerinde yine ik siire¢lerini olumlu etkileyecegi

goriisiindedirler.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde insan kaynaklarinda yasanan dijitallesmenin insan
kaynaklar1 siireclerini olumlu ydnde etkileyecegini destekler niteliktedir. Insan kaynaklari
yonetiminde dijitallesmenin is siireclerini olumlu yonde etkiledigini sdylemek miimkiindiir.
Bayarcelik (2020) de yapmis oldugu “etkileri” ¢alismasinda bilgi ve teknolojinin kullanilmasiyla
birlikte tiim insan kaynaklar1 yonetiminin bu anlamda olumlu y6nde etkilendigini vurgulamistir.
Bayarcelik (2020) de yilinda yapmis oldugu calisma ile benzer sonuglar elde edilmistir.

Insan kaynaklarinda dijital doniisiimiin ik siireclerini nasil etkilendigine iligkin
insan kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida
yer verilmistir.

Ka: “...Is siireclerinde ise zaman tasarrufu ile birlikte maddi olarak sirkete avantaj
saglayacakur...”
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Ks: “...Is siireclerinde ise zaman tasarrufu ile birlikte maddi olarak sirkete avantaj
saglayacaktir...”

Ka: “...Yani giinlerce yaptigimiz isleri su anda bir giinde yapiyorlar. Daha fazla zaman

kazanmiyoruz. Hem kisa zamanda daha ¢ok insana ulasiyoruz...”

’

Ks: “...Dijitallesme IK siireclerini zaman ve maliyet acisindan olumlu etkileyecektir...’

Ke: “...Zamandan kazang saglar maliyetlerin azaltilmasini saglar...”

Sizce dijitallesme IK siireclerini nasil etkiler
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Grafik 4. Insan Kaynaklarinda Dijitallesmenin Ik Siireclerini Nasil Etkilediginin Grafigi

6.2.3. “Dijital doniisiime ayak uydurmak i¢in insan kaynaklari biriminde baslattigimiz bir

proje ya da calismalarimiz var mi?” sorusuna iliskin bulgular

Tablo 13. Insan Kaynaklarimin Dijitallesmeye Ayak Uydurmak i¢in Baslatilan Proje
Ya Da Cahisma Siireclerine iliskin Kod Tanim Analizi

Kod Tamimlari Projeler Genel Toplam
Hibrit ¢alisma 1 1

Idari isler siiregleri 4 4

Ise alim siiregleri 2 2

Raporlarin raya aktarilmasi 1 1

Web tabanli programa gecis projesi 1 1

Yillik izin programi 5 5

Genel Toplam 14 14
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Tablo 13’e gore dijitallesmeye ayak uydurmak i¢in baslatilan projeleriniz var mi
sorusuna insan kaynaklar1 profesyonelleri en ¢ok yillik izin (5) programinin oldugunu
soylemislerdir. Izin programmmn disinda idari islerdeki is siireclerinin de (4) proje
asamasinda oncelikle dirildigini belirtmislerdir. ise alim siirecleri (2), hibrit ¢alisma (1),
raporlarin RPA’ya aktarilmasi (1) Web tabanli programa gecis (1) projesi de yine insan

kaynaklarinda dijitallesmeye gegis i¢in uygulanan projeler kapsaminda gortilmektedir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde insan kaynaklarinda dijitallesmeye ayak
uydurmak igin bircok proje baslattigin1 destekler niteliktedir. insan kaynaklari
calisanlarinin, dijital insan kaynaklar1 siireglerini kullanmakta ve uygulanmayan is

siire¢lerine de entegre etmek i¢in istekli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Insan kaynaklarinda dijital doniisiimiine ayak uydurmak icin baslatilan bir proje
ve calismaya iligkin insan kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu

ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

K1 “...Bu yazilim su anda var, bunun iginde yine yillik izin programlart olsun bazi farkl
programlarimiz da var. Onlarin da dijital siiregte kullaniyoruz...”
K2: «. Proje kapsaminda mavi yaka ¢alisanlarin yillik, sosyal vb. izinlerinin uygulama

tizerinden talep ederek yoneticilerine gondermesi ve yonetici onaylarinin alinmasi var...»

Ke: “...su an dediginiz gibi bir ise alim siireglerinde de ve idari isler konusunda da

’

dijitallesmeye 6nem veriyoruz...’

K7 “...bordro ve puantaj siirecinin ilk olarak dijitallesmesi gerektigini diistintiyorum.

..Aynt zamanda hukuki siireglerinde dogru yonetilebilmesi adina énemli bir birim

’

oldugunu diistiniiyorum...’

Ks: “...hata paymi ortadan kaldirmak ve dogru 6demenin gergeklesebilmesi iginde

’

bordro ozliik isleri siireglerinde oncelikle dijitallesmesi gerektigi kanisindayim...’
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Dijital doniistime ayak uydurmak i¢in insan kaynaklari biriminde
baslattiginiz bir proje ya da ¢alismalariniz var mi
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Grafik 5. Insan Kaynaklarinda Dijital Proje ve Cahsmalara iliskin Grafik

6.2.4. “IK siireclerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz?” sorusuna iliskin bulgular

Tablo 14. Insan Kaynaklariin Dijitallesmeden Yararlanilan Birimlere Iliskin Kod Tanim
Analizi

Kod Tamimlar Birimler Genel Toplam

Egitim siiregleri

Ise alim

1zin siiregleri

Puantaj (Bordro 6zIiik)

1 1
6 6
1 1
Performansta dijitallesme 3 3
1 1
3 3

Yasal mevzuatlar kismi (Bordro 6zliik)

Genel Toplam 15 15

Tablo 14’e gore insan kaynaklarinda dijitallesmeden faydalaniyor musunuz
sorusuna insan kaynaklar1 profesyonelleri faydalaniyoruz seklin de goriis bildirmisler. En
fazla dijitallesmeden faydalandiklar1 siire¢ ise alim (6) olarak goriilmektedir. Bordro
0zliikk biriminde puantaj (3) ve yasal mevzuatlar kisminda (3) da yine oldukc¢a dijital
stireclerden faydalanildigi goriilmektedir. Bunlarin disinda performans siiregleri (3),
egitim stirecleri (1) ve izin siire¢lerinde (1) de yine dijitallesmeden faydalanildig:
yoniinde bilgi paylasiimistir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde insan kaynaklarinda dijitallesmeden
faydalandiklarini destekler niteliktedir. insan kaynaklar1 biriminin neredeyse her birim ve

is alanlarinda dijital siire¢lerden faydalandigini soylemek miimkiindiir.
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Insan kaynaklarinda dijital déniisiimden yararlanmaya iliskin insan kaynaklar:

profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

Ko: “ise alim siireclerinde miilakat siireclerinde faydalaniyoruz. Bunlarin disinda

faydalandigimiz birimlerde mevcut tabi ki puantaj siiregleri gibi.»

Kzio: “...Yararlaniyoruz kesinlikle yararlaniyoruz... Hem servis yonetimi hem de is var is

bagsvuru partalimizin  etkinligiyle ilgili hem kullanima gore daha nasil etkin

kullanilabilirin goriigmesi vardi...”

Kzt “..Yani bir¢cok ¢alisma var az once bahsettigim gibi is basvurularinin dijital ortamda
alinmasi. ...Bu yazilim su anda var, bunun iginde yine yillik izin programlar: olsun bazi
farkly programlarimiz da var. Onlarin da dijital siiregte kullaniyoruz...”

Ko: “..gunlik ve aylik paylasilan yonetim raporlarimin RPA iizerinden

’

gergeklestirilmesi...~

Ks: “...Idari islerde servis programi ve ise alim programlarina maliyet diisiirmek icin

oncelik verdik...”

IK siireclerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz
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Grafik 6.insan Kaynaklarinin Dijitallesmenin Faydalamildigi Birimlerin Grafigi

Tablo 15. insan Kaynaklarimin Dijitallesmeden Yaralanmanin Sebeplerine Iliskin Kod
Analizi

Kod Tamimlari Olumlu Olumsuz Genel Toplam
Anlik veriye ulasabilme 1 1
Dijitallesme insana baglilig1 ortadan kaldiriyor 1 1
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Hatasiz is siiregleri

Hukuksal siireclerde cezai durumu ortadan kaldirmak

Is siireclerinde pratiklesme

Is siireclerini hizlandirmak

Manuel is siire¢lerinin 6nceliklendirilmesi
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Genel Toplam

Tablo 15°te dijitallesmeden faydalaniyor musunuz sorusuna “evet” cevabi veren
insan kaynaklar1 profesyonelleri faydalanma sebepleri olarak hatasiz is siireglerini (2)
onceliklendirmislerdir. Bunlarin yaninda anlik veriye ulasabilme (1), insana bagliligin
ortadan kalkmasi (1), hukuksal siire¢lerde cezai durumu ortadan kaldirmasi (1), is
stireclerinde pratiklesme ve hiz (1) etkenlerinin de kullanim sebepleri oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde, insan kaynaklarinda dijitallesmeden
faydalandiklarini destekler niteliktedir. insan kaynaklarinda kullanilan dijital siireglerin

1§ stireglerini olumlu yonde etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

Insan kaynaklarinda dijital doniisiimden yararlanmaya iliskin insan kaynaklar:

profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

Ko: “ise alim siireclerinde miilakat siireclerinde faydalaniyoruz. Bunlarin disinda

faydalandigimiz birimlerde mevcut tabi ki puantaj siiregleri gibi.»

Kio: “...Cok dijitallesmeyle birlikte insanin elinden ¢ikarmak istiyoruz. Yani biz burada
idari islerdeki arkadasimizin bilgisayarindaki klasorlerinde servis durak ve hatta nasil
vapilacaksa durakla giizergahlar degil de bunlar dijitalde herkesin ulasabilecegi beni 0

)

arkadagst olmadigi, yarin bir giin baska bir arkadasin gelebilir...’

K1 “..Yani bir¢ok ¢alisma var az once bahsettigim gibi is basvurularinin dijital ortamda
alinmasu.... iste dijital platformlar araciligryla bize bagvuru yapip biz bu bagsvurular
manuel olarak aldigimiz icin belli bir dijitalde stoklamamiz i¢in kendimiz kayit girmemiz
gerekiyordu. Simdiki siirecte ise biz bunu tamamen disariya web iizerinden personel
evinden gece giindiiz istedigi zaman sirketimize ulasip basvuru yapabilmesine iste belli

kriterlerde aday havuzu olusturabilmemizi saglyyoruz. Bu yazilim su anda var, bunun
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icinde yine yullik izin programlart olsun bazi farkli programlarimiz da var. Onlarin da

dijital siiregte kullaniyoruz...”

Ks: “...Idari islerde servis programi ve ise alim programlarina maliyet diisiirmek icin

oncelik verdik...”

K7 “...bordro ve puantaj siirecinin ilk olarak dijitallesmesi gerektigini diigiiniiyorum. Bu
kistmlar matematiksel yogunlugun ¢ok oldugu kisimlar oldugu icin bu alanda hata
payinin ortadan kalkmasi gerekiyor. Bu birim direk olarak ¢alisanlarin maagini etkiledigi
icin ¢alisan performasina da biiyiik etkisi olmaktadir. Ayni zamanda hukuki siireclerinde

>

dogru yonetilebilmesi adina onemli bir birim oldugunu diigiiniiyorum...’

IK siireglerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz
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Grafik 7. Insan Kaynaklarinin Dijitallesmeden Yaralanmanin Sebeplerine iliskin Grafigi
6.2.5.“IK siireclerinde dijitallesmesini planladigimz éncelikli birim ya da siirecler

hangileridir?” sorusuna iliskin bulgular

Tablo 16. insan Kaynaklarinda Dijitallesmenin Oncelikli Olarak Planlandig Birim
Ya Da Siireclere iliskin Kod Tamim Analizi

Kod Tamimlar Birimler Genel Toplam
Bordro 6zliik siiregleri 5 5
Idari isler siiregleri 3 3
Ise alim 6 6
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Performans yonetim sistemleri

Genel Toplam 15 15

Tablo 16’ya gore oncelikli olarak dijitallesmesi plana is siire¢lerinin soruldugu bu

soruda ik profesyonelleri en ¢ok ise alimin (6) dijitallesmesi gerektigini
diisiinmektedirler. Hemen arkasindan bordro 6zliik siiregleri (5) ve idari isler (3) siiregleri
gelmektedir. Performans siireglerinin (1) de 6ncelikli olarak dijitallesmesi gereken is
stirecleri arasinda yer alirken egitim siireclerinin bu cevaplar arasinda yer almadig

goriilmektedir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde, insan kaynaklarinda dijitallesmeden
faydalandiklarini destekler niteliktedir. Insan kaynaklarinda kullanilan dijital siireclerin

her alanda kullanildigini séylemek miimkiindiir.

Insan kaynaklarinda dijital doniisiimde &ncelikli boliim ve siireclere iligkin insan
kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer

verilmistir.

Ku: “...agwrlikly olarak ise alim siirecinin daha ¢ok dijitallesmesi gerektigini veya en
azindan bir aday datasinin olusturulup, bazi kriterlerin dijital olarak sisteme alinmasinin

’

faydali olacagim diistiniiyorum...’

Ke: “...Daha ge¢misten gelen tabii bu ise doniigiim var. Su an icin dedigim gibi ise alim
tarafinda bir dijitallesme ¢calismasi var. Idari isler tarafinda da servis yonetimiyle alakali

1

su an bir doniigiim yasiyoruz...’

Ks: “...Idari islerde servis programi ve ise alim programlarina maliyet diigiirmek icin

oncelik verdik...”

K7: “...evet. Idari islerde servis yonetimi, yillik izin takibi, ise alim siireclerinde dijital arsiv
olusturulmast... ”

Ks: “...tabi var. Birden fazla programlarimiz su an dijital déniisiime ayak uydurmak
adina ¢alisiliyor. Performans sistem ile ilgili ozellikle bazi goriismeler icerisindeyiz.

Onun disinda yillik izin programlari ve idari igler ile ilgili de ¢calismalarimiz mevcut...”
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IK siireglerinde dijitallesmesini planladiginiz dncelikli birim ya da
stirecler hangileridir
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Grafik 8. Insan Kaynaklarimin Dijitallesmenin Oncelikli Olarak Planlandigi Birim Ya
Da Siireclerin Grafigi

6.2.6. “Bordro ozliik siireclerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz?” sorusuna iliskin

bulgular

Tablo 17. Bordro Ozliik Siireclerinde Dijitallesmenin Kullanilmasina iliskin Kod Tanim
Analizi

Kod Tamimlari Olumlu Olumsuz | Genel Toplam

Bordrolara kolay ulagim

izin ve mesaileri dijital kodlar ile bordroya atma

Kismen kullaniliyor

Siireclerin otomatik yiiriitilmesi

Yasal mevzuatlarda hatasiz islem

1
1
1
1
1
5

gl R kR Rk Rk

Genel Toplam

Tablo 17’ye gore insan kaynaklar1 profesyonelleri bordro 6zliikk siireglerinde
dijitallesmeden faydalandiklarin1 ifade etmiglerdir. Dijitallesmenin  kullanilma
sebeplerinde farkli bir 6ncelikleri olmadigini belirten ¢alisanlar, bordrolara kolay ulasim
saglamak (1) adina, izin ve mesaileri dijital kodlar ile bordroya atmak (1) kisminda,
siireclerin otomatik yiiriitiilmesi (1) kisminda, yasal mevzuatlarda hatasiz islemler (1)
yapabilmek adina bordro 06zlik biriminde dijitallesmeden faydalandiklarini

belirtmislerdir. Dijitallesme ile bordro 6zliik biriminde hatasiz is siliregleri ve manuel
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islerden kurtulmak adina dijital siireglerin bordro 0Ozlik biriminde kullanildig

goriilmektedir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde bordro 6zliik siireclerinde dijitallesmeden
faydalandiklarini destekler niteliktedir. insan kaynaklari ydnetimi i¢inde bulunan bordro

ozliik birimindeki dijitallesmenin olumlu etkilerinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bordro o6zliikk isleri biriminde dijitallesme siireclerine iligkin insan kaynaklar

profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

Ka2: “...Bordro ve ozliik biriminde ise bordrolara ulasabilme...”

Kio: “...Bordroda yararlaniyoruz evet. Web tabanli programlarimiz
ile faydalaniyoruz...”
Ke: “...bordro ve ozliik siireglerinde kullanmis oldugumuz programlar ik programinda

bordro programi ve Pdks programi gecotime bizim kendi hazirladigimiz su an icin yillik
izin programimiz var. Ar ge departmanlarinda kullandigimiz ve izin kagitlarinin otomatik
elektronik ortama alinmast i¢in yapmis oldugumuz bir tane projemiz var ve yani bunu da
yvakin bir zamanda biitiin beyaz yakaya yapmay planlyyoruz...”

K7: “...Evet. Program olarak gecotime ve Uyumsoft kullaniyoruz...”

’

Ks: “...bordro ozliik siireglerinde su anda web tabanli bir program ile ¢caligiyoruz...’

Bordro 6zliik siire¢lerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz

1,2
T L e i:
0,8
0,6
0,4
0,2
0 . e irecleri
bordrolara kolay IZ!T Ve mesal .e” kismen suree er.ln yasas
dijital kodlar ile otomatik mevzuatlarda
ulagim kullaniliyor e . .
bordroya atma yuratilmesi hatasiz islem
®Olumlu 1 1 1 1 1
¥ Olumsuz

Grafik 9. Bordro Ozliik Siireclerinde Dijitallesmenin Kullanilmasina iliskin Grafik
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6.2.7. “Egitim gelisim siireclerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz?” sorusuna iliskin

bulgular

Tablo 18. Egitim Gelisim Siireclerinde Dijitallesmenin Kullanilmasina iliskin Kod Tanim
Analizi

TR TEE Olumlu Olumsuz Genel Toplam
Egitim siirecleri iyi seviyede dijitallesti 1 1
Egitimlerde kisisel alanlar ve uzaktan erigsim 1 1
Kolay erigim ve aplikasyon avantaji 1 1
Maliyetleri diisiirmeye katki saglar 1 1
Otomatik arsiv olugturma 1 1
Otomatik dijital sertifika olusumu 1 1
Otomatik kayit olusturma 1 1
Ulasilabilir kisisel gelisim programlari 6 6
Uzaktan egitim siiregleri 1 1
Uzaktan ulagim imkani 2 2
Yasal egitimlerin elektronik olarak atanmasi 1 1
Genel Toplam 17 17

Tablo 18’e gore insan kaynaklari profesyonelleri egitim gelisim siireclerinde
dijitallesmeden faydalandiklarini ifade etmislerdir. Dijitallesmeden faydalanmanin en
onemli sebebinin ulagilabilir kisisel gelisim programlarinin (6) oldugunu ifade eden ik
profesyonelleri uzaktan ¢alisma imkaninin da (2) yine oncelikli sebepler arasinda yer
aldigim belirtmektedirler. Bunlarin disinda yine egitimlerde kisisel alanlar ve uzaktan
erisim imkani (1), kolay erisim ve aplikasyon avantaji (1), maliyetlerin diismesi (1),
otomatik arsiv olusturma (1), otomatik dijital sertifika olusumu (1), otomatik kayit
olusturma (1), uzaktan egitim siirecleri (1), yasal egitimlerin elektronik olarak atanmasi

(1) seklindeki sebeplerinde dijitallesme agisindan etkili oldugunu belirtmislerdir.

Katilimcilarin - vermis oldugu ifadelerde egitim ve gelisim siireglerinde
dijitallesmeden faydalandiklarim destekler niteliktedir. insan kaynaklar1 yonetimi i¢inde
bulunan egitim ve gelisim birimindeki dijitallesmenin olumlu etkilerinin oldugunu

sOylemek miimkiindiir.
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Egitim gelisim biriminde dijitallesme stireclerine iliskin insan kaynaklar1 profesyonellerinin

dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

Ks: “...egitim gelisim kisminda oldukca iyi bir seviyedeyiz. Ozel bir yazilim mevcut.
Ayrica bu yazilimin aplikasyonuda var. Insanlar tatillerinde bile kendilerine tanimlanmugs
egitimlerini kendi 6zel zamanlarindan ¢almadan istedikleri lokasyonda

>

gergeklestirebiliyorlar...’

Ko: “...evet, daha kolay erisim icin aplikasyonumuz mevcut...”
Kio:  “...biitiin calisanlar cep telefonundan istedigi sekilde

’

bu egitimlere ulasabiliyorlar...’

Ku: “...Istedigin zaman dijital ortamda arsiv gérevinde bunu kullanabiliyoruz. ... Bunlar
icin online bir yazilim kullanmaya karar verdik. ... Tiim personellerimiz sisteme kayitli.
Program iizerinde yaklasik 800 tane paket egitim var. Kisisel gelisimlerden tutun, ofis
egitimlerine, teknik egitimlere kadar hepsi icerisinde tamimli. Dijitallesmeden bu
anlamda bayagi bir katki gordiik. Hem zaman hem istedigi yerden personeller bu

egitimlere ulasabiliyor. Kisisel gelisime katki saglayabiliyor...”

K2: “...Egitim departmaninda ise yasal ve zorunlu egitimlerin kisilere atanmasi ile
yonetilmesi yer aliyor. Sonrasinda sertifikalar dijital imza ile imzali bir sekilde kisi adina

’

sisteme kaydediliyor...’

Egitim gelisim siireclerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz
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Grafik 10. Egitim Gelisim Siireclerinde Dijitallesmenin Kullamlmasina Iliskin Grafik
6.2.8. “Performans siireclerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz?” sorusuna iliskin

bulgular

Tablo 19. Performans Siireclerinde Dijitallesmenin Kullanilmasina iliskin Kod Tanim
Analizi

Kod Tanimlar: Olumlu Olumsuz Genel Toplam

Kisisel performans ol¢iimii

Olgiilebilir performans

Olgiim ve veri kayitlarina ulasilabilirlik

Performans analiz imkam

Performans yonetimini kolaylastirma

Sistem {izerinden tiim verilere ulagabilme

Sistemden anlik takip

e I e I = B S S S
N e N

Genel Toplam

Tablo 19’a gore insan kaynaklar1 profesyonelleri performans siireclerinde
dijitallesmeden faydalandiklarin1 ifade etmislerdir. Dijitallesmenin  kullanilma
sebeplerinde farkli bir Oncelikleri olmadigin1 belirten caligsanlar, kisisel performans
Olctimii (1), Olctlebilir performans (1), 6l¢iim ve veri kayitlarina ulasilabilirlik (1),
performans analiz imkani (1), performans yonetimini kolaylastirma (1), sistem tizerinden
tim verilere ulagabilme (1), sistemden anlik takip (1) gibi sebeplerden dolay1

dijitallesmeyi performans yonetiminde kullandiklarini ifade etmislerdir.

Katilimeilarin vermis oldugu ifadelerde performans siireglerinde dijitallesmeden
faydalandiklarin1 destekler niteliktedir. Insan kaynaklar1 yonetimi iginde bulunan
performans yonetimi birimindeki dijitallesmenin olumlu etkilerinin oldugunu sdylemek

mumkindiir.

Performans yonetiminde dijitallesme siireclerine iliskin insan kaynaklar1 profesyonellerinin

dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina agsagida yer verilmistir.

K2: “...Performans siireglerinin tamami sistem iizerinden yonetilmektedir. Burada
hedeflerin  atanmasi, degistirilmesi ve gergeklesme oranlari  gibi  detaylar

2

gortintiilenebiliyor ve giincellenebiliyor. ...
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Ka: “...performans sistemi de ayni egitim gibi dijital kayit altina alintyor. Kisilerin dijital

kartlart bulunuyor ve toplam skorlar buradan takip ediliyor...”

Ka: “...Tabii ki iiretimde kim ne kadar c¢alist. Hangi vardiyada ne kadar tiretim

gergeklesti. Bunlarin hepsi dijital kayit altinda...”

Ko: “...burada da performans 6l¢timleri ile ilgili daha kolay veri alabilmek i¢in kullaniyoruz...”

Ks:  “...Performans siireglerini  optimum bir  sekilde
yonetebilmek adina yararlantyyoruz...”

Performans siireglerinde dijitallesmeden yararlantyor musunuz

1,2
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0,6
0,4
0,2
0
kisisel Olgllebilir  6lgim ve veri performans performans sistem sistemden
performans performans  kayitlarina analizimkani yonetimini Uzerinden tim anlik takip
Olguimi ulagilabilirlik kolaylastirma verilere
ulasabilme
B o|ym|y o ymsuz Dogrusal (olumlu)

Grafik 11. Performans Siireclerinde Dijitallesmenin Kullamlmasina iliskin Grafik

6.3. Dijitallesmenin ¢alisanlara etkisine iliskin bulgularin analizi

6.3.1. “Sizce insan kaynaklar1 biriminde dijitallesmenin kullanilmayacag is siirecleri

bulunuyor mudur?” sorusuna iliskin bulgular

Tablo 20. Dijitallesmenin Kullanilmayacag Birimler Ya Da Is Siireclerine liskin Kod
Tamm Analizi

Kod Tamimlari Kullamlir | Kullanilmaz | Genel Toplam
1slak imzali siiregler 1 1

Insan iligkilerinin oldugu siirecler dijitallesemez 1

Is sozlesmesi ve yonetmelik siiregleri 1 1

Kismen bordro 6zliik dijitallesme ortadan kalkabilir 1 1

Performans siireci insansiz dijitallesecek 1 1
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Tiim ik da dijitallesme olacak 5 5

Yasal mevzuatlarin zorunlu kilindig1 alanlar 1 1
Genel Toplam 7 4 11

Tablo 20’ye gore insan kaynaklari  profesyonelleri dijitallesmenin
kullanilmayacag1 bir alan bulunuyor mu sorusuna bazi birimlerde kismen kullanilacagi
ama genel olarak dijitallesmenin siirgler i¢inde kesinlikle her alanda kullanilmasi
gerektigi kanisindadirlar. Tim ik siireclerinde dijitallesmemenin yasanacagini (5)
savunan ik profesyonelleri performans siire¢lerinin (1) ve bordro 6zliik siireglerinin (1)
bazi kisimlarinda kullanilabilecegini belirtmiglerdir. Fakat 1slak imzali siireclerde (1),

insan iligkilerinin iist seviye (1) oldugu is siireclerinde, is sozlesmesi ve yonetmeliklerin

(1) bulundugu resmi evrak (1) statiisiindeki islerde ve yasal mevzuatin zorunlu kilindig: alanlarda

(1) dijital siireglerin kullanilmayacagini diisiinmektedirler.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde insan kaynaklarindaki tiim birimlerin ve
is siireclerinin dijitallesebilecegini destekler niteliktedir. Insan kaynaklari biriminde tiim
stireclerde dijitallesmenin kullanilabilecegini fakat insan iligkilerinin ve yasal
mevzuatlarin oldugu alanlarda ise daha az kullanilacagini séylemek miimkiindiir.

Dijjital siireclerin insan kaynaklar1 biriminde kullanilmayacag is siireclerine iligskin insan
kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer
verilmistir.

Ka: “...Yasal olarak mevzuatin zorunlu kildigi ve islak imza istedigi siireglerin dijitale
alinamayacaginm diisiiniiyorum. Is sozlesmesi, yonetmelik vb. evraklarin imza siireglerini

’

bu kapsamda degerlendirebiliriz...’

1

Ks: “...Insanlarin birebir iletisime ihtiyaclarimn yiiksek oldugunu diisiiniiyorum...’

Ka: “...Kisisel verilerin korunmasi kanunu geregi bazi seyleri artik 2-3 defa diisiinmek
zorunda kalryyoruz. O anlamda birazcik simirlt kalryoruz. Tabii ki bazi kanunsal

)

vapilardan dolayr...’

Ke “...Yani kanuni dayatmalardan dolayt tabi bazi ig siireclerinde dijitallesmeye

gecemedigimiz durumlar oluyor. Iyilestirme siirekli acik olacaktir...”
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’

Ko: “...is siireci oldugunu diisiinmiiyorum. Daha az faydalanilacak birim olabilir...’

Sizce insan kaynaklar1 biriminde dijitallesmenin kullanilmayacagi is
siirecleri bulunuyor mudu
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Grafik 12. Dijitallesmenin Kullamilmayacag Birimler Ya Da s Siireclerine Iliskin Grafik
6.3.2. “Bazi ik birimlerinde dijitallesmenin tamamen kullanilacagi ve pozisyonlarin

kapanacagim diisiiniiyor musunuz?” sorusuna iliskin bulgular

Tablo 21. Dijitallesmenin Tamamen Kullanilacag: ve Pozisyonlarin Ortadan Kalkacag
Yorumuna iliskin Kod Tanim Analizi

Kod Tamimlari Birimler Genel Toplam
Ise alim siiregleri de kismen dijitallegebilir 1 1
Ozliik siirecleri (By puantaj kismi) 1 1
Ozliik siiregleri(kismen) 3 3
Performans yonetimi 1 1
Genel Toplam 6 6

Tablo 21’e gore insan kaynaklar1 profesyonelleri dijitallesmenin tamamen
kullanilacag1 ve pozisyonlarin kapanabilecegi alanlar bulunuyor mu sorusuna kesinlikle
kapanacag1 yoniinde goriis bildirmemislerdir. Baz1 boliimlerin kismen kapanacagi veya
istthdamin azalacagi yoniinde goriislerini bildirmislerdir. Dijital siireglerin yasanacagi
birimlerin basinda insan kaynaklar1 profesyonelleri bordro 6zliik (1) islerinin olmasi
gerektigini diistinmektedir. Bordro 6zliik biriminde puantaj ve beyaz yaka bordrolarinin
daha standart bir is siireci olmasindan kaynakli Onceligin bu birimde oldugu

kanisindadirlar. Bunlarin yaninda ise alim siire¢lerinin de bir kisminin (1) dijitallesecegini

115



diisiiniirlerken, performans sisteminin (1) insan olmadan da devam edecegi yoniinde de
bir goriis bildirmislerdir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde insan kaynaklarindaki tiim birimlerde
dijitallesmenin etkin bir sekilde kullanilacagini destekler niteliktedir. Insan kaynaklar
biriminde tiim siireclerde dijitallesmenin kullanilabilecegini fakat insan kavraminin

mutlaka siiregler icinde bulunmaya devam etmesi gerektigini soylemek miimkiindiir.

Dijital siireglerin insan kaynaklar1 biriminde tamamen kullanilacagi is siireclerine
iliskin insan kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina

asagida yer verilmistir.

Ko: “...birim olarak degil ama performans siiregleri insansiz yonetilebilir. Ayrica beyaz
vaka puantaji...”
Ks: “...Bordro ve ozliik boliimleri buna daha yatkin olmasina ragmen yine de insan

>

iletigimine ihtiyacindan kaynakl hi¢bir boliimiin %100 kapanacagini diistinmiiyorum...’
Ks: “...Dijitallesmenin tamamen kullanilmasi neticesinde kapanacagini diistindiigiim

)

pozisyonlar var. Bunlarin basinda performans yonetimi geliyor...’

K7 “...bordro ozliik islerindeki puantaj islerinin kullaniimama ihtimalinin olacagin
diigtiniiyorum. Dijitallesme ile birlikte kigilerin sisteme tamimlanarak giris ¢ikis kartlarini
sisteme okuttugu takdirde canli bir uygulama ile puantaj verilerinin sisteme akabilecegini

i)

diistiniiyorum...’

’

Kio: “...ise alimda daha az istihdam diyebiliriz ...’
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Baz ik birimlerinde dijitallesmenin tamamen kullanilacagi ve
pozisyonlarin kapanacagini diigiinliyor musunuz
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Grafik 13. Dijitallesmenin Tamamen Kullanilacagi ve Pozisyonlarin Ortadan Kalkacagi
Yorumuna liskin Grafik

6.3.3. “Firmaniz ik biriminde kullanilan ii¢ dijital teknolojik uygulamalardan bahseder

misiniz?” sorusuna iliskin bulgular

Tablo 22. Firmanin ik Biriminde Kullanilan Uc dijital Teknolojik Uygulamara Iliskin
Kod Tanim Analizi

Kod Tanimlar: Teknolojik Uygulama Genel Toplam

Egitim portali

ERP Programlar

Gecotime

Hibrit ¢calisma

Uyumsoft

WEB IK Modiilii

2 2
1 1
2 2
1 1
Narsoft yeni gecis 1 1
4 4
2 2
2 2

Yillik izin programi

Genel Toplam 15 15

Tablo 22’ye gore insan kaynaklar1 profesyonelleri ik biriminde kullanilan {i¢
dijital program nelerdir sorusuna en ¢ok Uyumsoft programinin kullanildig1 yonde bilgi
vermiglerdir. Uyumsoft (4) personel siire¢lerinin yonetildigi, bordro islemlerinin
gerceklestigi ve calisanlara ait tiim ik siireglerinin yonetildigi bir ERP programdir. Egitim
portallar1 (2) ve gecotime (2), web ik modiilii (2) ve yillik izin (2) programlari da insan

kaynaklar1 biriminde 6ncelikli kullanilan programlar olarak degerlendirilmistir. Gecotime
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(2) personel puantajinin ve fazla mesai saatlerinin takip edildigi canli bir sistem olarak
kullanilmaktadir. Bunlarin disinda bir firmanin Narsoft’a (puantaj programi) (1) yeni
gecis yaptiklarini ve bu alanda alt yap1 caligsmalarinin gerceklestigini belirtirken bunlarin
disinda hibrit calismay1 da (1) teknolojik caligmalar kategorisinde degerlendirdikleri

goriilmektedir.

Katilimeilarin vermis oldugu ifadelerde, insan kaynaklarindaki dijitallesmenin
teknolojik getirilerinden faydalanmalarini, kullandiklar1 programlarin isimlerini
vermeleriyle de destekler niteliktedir. Insan kaynaklar1 calisanlarinin teknolojik

yenilikleri tiim is siireglerine entegre ettigini sdylemek miimkiindiir.

Dijital stireclerde kullanilan teklojiye iliskin insan kaynaklar1 profesyonellerinin dogrudan

vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

K1 “...akademi var. Ondan sonra yillik izin programi yaptik mesela o da ¢ok giizel bir

hizmet veriyor. Uyumsoft bir de...”

K1 “... WEB insan kaynaklari ERP programimiz var. Balans kurumumuz var bunlar ayrt
modiil...
Ka: “...hibrit ¢alisma, uydu ¢alisma modellerini 6rnek verebilirim...”

Ka: “...kendi yazilim portalimizi kullaniyoruz. Egitim akademi...”

Ks: “...Uyumsoft, yillik izin takip...”
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Firmaniz ik biriminde kullanilan {i¢ dijital teknolojik uygulamalardan
bahseder misiniz
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Grafik 14. Firmanin Ik Birimindeki U¢ Teknolojik Uygulama Grafigi

6.3.4. “Dijitallesmenin sizce olumlu ve olumsuz yonlerini ii¢ kelime ile bahseder misiniz?”

sorusuna iliskin bulgular

Tablo 23. Dijitallesmenin Olumlu ve Olumsuz Yénlerinin U¢ Kelimede Kategorize
Edilmesine liskin Kod Tanmim Analizi

Kod Tammlar: Olumlu Olumsuz | Genel Toplam
Alt yap1 maliyetleri 3 3
Birden fazla isi yapabilme 1 1
Dogru veriye ulasma 1 1
Diisiinsel faaliyetleri yerine getirilememesi 1 1
Firma prestiji 1 1
Hatasiz is siiregleri 1 1
[letisim sorunlar 2 2
Insan duygusunun olmamasi 1 1
Insan iligkilerinin kisitlanmasi 2 2
Istihdamda azalma 2 2
Is kaybetme korkusu 1 1
Kagit israfinin ortadan kalkmasi 2 2
Kisisel verilerin korunamamasi 1 1
Kisiye baghligin ortadan kalkmasi 3 3
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Siirecleri hizlandirmasi 6 6
Tembellik 1 1
Uygulama kolaylig1 3 3
Uzaktan ¢alisma imkant 2 2
Verilerin ulasilabilirligi 1 1
Verimli ¢alisan 2

Verimli ¢aligma imkan1 2 2
Yenilikgi 1 1
Zaman tasarrufu 2 2
Zaman tasarrufu ve hiz 4 4
Genel Toplam 32 14 46

Tablo 23’e gore insan kaynaklar1 profesyonelleri dijitallesmenin insan kaynaklari
tizerine olumlu ve olumsuz yonlerini {i¢ kelime ile belirtir misiniz sorusuna 32 olumlu,
14 olumsuz yonde cevap vermislerdir. Verilen cevaplara bakildiginda olumlu goriislerin
olumsuzlardan daha fazla oldugu goriilmektedir. insan kaynaklari profesyonelleri
stireclere en fazla hizin (6) olumlu etki yarattig1 kanisindadirlar. Bunun yaninda zaman
tasarrufunun da (4) yine olumlu O6zelliklerin basinda degerlendirildigi goriilmektedir.
Yine dijitallesme ile birlikte kisiye bagli olmanin ortadan kalkacagini diisiinen (3) insan
kaynaklar1 profesyonelleri, uygulama kolayliginin da (3) dijitallesmenin olumlu getirileri
arasinda yerini aldigin1 sdylemislerdir. Dijital siiregler ile birlikte kagit israfinin da (2)
ortadan kalkacagi yine olumlu goriisler arasindadir. Uzaktan ¢alisma (2), verimli ¢alisan
(2), verimli ¢alisma imkan1 (2), zaman tasarrufu (2), zaman tasarrufu ve hiz (2) gibi
olumlu &zellikler arasinda onceliklendirilmistir. Bunlarin disinda da birden fazla isi
yapabilme (1), dogru veriye ulagsma (1), firma prestiji (1), hatasiz is stiregleri (1), verilerin
ulagilabilirligi (), yenilikgilik (1) gibi siireclere de olumlu katki sagladigini belirtmislerdir.
Olumsuz siiregler ile ilgili yorumlari ise en fazla alt yap1 maliyetlerinin (3) yiiksek olusu
yoniindedir. Insan kaynaklari profesyonelleri dijitallesme siireglerinde olusan yiiksek alt
yap1 maliyetlerinin dijitallesme yOniinde olumsuz etki olusturacagini diisiinmektedir.
Dijitallesmenin bir diger olumsuz etkisinin de ¢alisanlar arasindaki iletisim sorunlarinin

(2) olusabilecegi diisiincesidir. Insan kaynaklar1 profesyonelleri iletisimi sorunlar1 kadar
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insan iligkilerinin azalmasi (2) ve isttihdamin azalmasini1 da (2) yine insan kaynaklari
siireclerinin olumsuz etkileri arasinda degerlendirmektedir. Bunlarin disinda yine
diisiinsel faaliyetlerin yerine getirilememesi (1), insan duygusunun olmamast (1), is
kaybetme korkusu (1), kisisel verilerin korunamamasi (1), tembellik (1) gibi etkilerin

insan kaynaklar1 tizerinde olumsuz etkiler olusturacagini sdylemislerdir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde insan kaynaklarinda dijitallesmenin hem olumlu
hem de olumsuz yonlerini belirttigini destekler niteliktedir. Caga ve teknolojik yeniliklere ayak
uydurmak i¢in insan kaynaklar1 biriminde dijital is siireglerinin kullanilmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde gerceklesen dijitallesme, is siireglerine olumlu yonde etki
saglarken, insan iligkileri ve diislinsel davranislarda olumsuz etkiler yarattigini soylemek
miimkiindiir. Charkazzade (2022), “Dijitallesmenin insan Kaynaklar1 Siiregleri Uzerindeki
Etkisi. Bankacilik Sektdriinde Bir Arastirma” ¢alismasinda, banka sektoriindeki insan kaynaklari
uygularini incelemis ve dijitallesmenin insan kaynaklari uygulamalari {izerine olumlu ve olumsuz
etkilerini degerlendirmeyi hedeflemistir. Yapilan calisma sonucunda ise, dijitallesmenin ik
stireclerini olumlu etkiledigi ve dijitallesmenin is siireclerine hiz kattig1, verimliligi ve nitelikli
ise alimin Oniinii actig1 gorilistine ulagmistir. Charkazzade (2022), yilinda yapmis oldugu ¢alisma

ile benzer sonuglar elde edilmistir.

Dijital siireglerin olumlu ve olumsuz etkilerine iligkin insan kaynaklar1 profesyonellerinin

dogrudan vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.

’

Ks: “...olumlu. Hizlanma, birden ¢ok is yapabilme, dogru veri ~ Olumsuz. Soyutlanma...’

K7 “...Olumlu ozellikleri: insana baghhigr kaldirarak ortak alan olusturur, uzaktan
calisma ile kisilerin istedigi lokasyonda ¢alisabilme imkdni saglar, hizli ve ¢evik bir siire¢
olusmasimi saglar. Bir de arsiv olusturularak kagit atigimi en aza indirir. Olumsuz
ozellikleri: dijitallesme ile ilgili alt yapi maliyetlerinin yiiksek olusu, ¢alisan agisindan

’

daha az istihdamin olmasut...’

Ks: “...0lumlu tarafinda; kdgit israfinin ortandan kaldiriimasi, hiz, hatasiz is siiregleri
ve kisiye baglhihigin ortadan kalkmasi, olumsuz tarafi, iletisim sorunlari ve istihdamda
azalma, ¢alisanlarin isi kaybetme korkusu da belki su anda degil ama ilerisi igin

’

diistiniilebilir...’
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Ko: “...hatasiz is siiregleri, daha verimli ¢alisanlar ve sektor olarak daha giiclii yere

basma, olumsuz. iletisim sorunlari ve yiiksek alt yapt maliyetleri...”

Ka: “...Hizli. Ulasimi kolay ve zaman kisti olmadan bilgiye ulasabilme, Tasarruf. Daha
az maliyet ile daha fazla is yapabilme, Yenilik¢i. Popiiler uygulamalar ile sirketlerin

)

gelisimini saglama, Olumsuz. alt yapt maliyetlerinin yiiksek olusu...’

Dijitallesmenin sizce olumlu ve olumsuz yonlerini ti¢ kelime ile bahseder

misiniz
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Grafik 15. Dijitallesmenin Olumlu/Olumsuz Yonlerine Iliskin Grafik
6.3.5. “Insan kaynaklar1 yonetiminde gelecegin trendi olabilecek ii¢c uygulamaya drnek

verebilir misiniz?” sorusuna iliskin bulgular

Tablo 24. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Gelecegin Trendleri Olacak U¢ Uygulamaya
Mliskin Kod Tamim Analizi

I | Trend Uygulamalar Genel Toplam
Dijital bordro 1 1
Egitim gelisim programlar1 2 2
Hadhunter 1 1
Hibrit ¢alisma 1 1
Home Office 2 2
Kisisel gelisim imkanlari 1 1
Kolay IK 1 1
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OKR 2 2

SAP 1 1
Uzaktan ¢aligma 4 4
Yapay zeka ise alim 3 3

1 1

Yetenek kazanimi(toptalent)

Genel Toplam 20 20

Tablo 24’°¢ gore insan kaynaklar1 profesyonelleri gelecek trendleri olarak sizce tig
uygulama hangileri olabilir sorusuna en fazla uzaktan ¢alismanin (4) gelecegin trend
uygulamasi olarak sektdrlerde yerini alacagini diisiinmektedir. Bunun disinda yapay
zekal1 ise alim uygulamalarinin gelecekte trend olarak uygulanacagini ve ik siireclerinde
popiiler hale gelecegini diisiinmektedirler. Homeoffice ¢alismalar (2), egitim gelisim
programlar1 (2) da yine tren uygulamalar olarak degerlendirilirken, performans yonetim
sisteminin canli sistemde izlendigi OKR (2) programinin da gelecegin trendleri arasinda
degerlendirildigi goriilmektedir. Bunlarin disinda dijital bordro (1), Hadhunter (1), hibrit
calisma (1), kisisel gelisim imkanlari (1), Kolay IK (1), SAP (1), yetenek
kazanimi(toptalent) gibi siire¢lerinde insan kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan

dijitallesme siirecinde gelecegin trenleri arasinda degerlendirilmektedir.

Katilimcilarin vermis oldugu ifadelerde, insan kaynaklarinda trend olabilecek
teknolojik yeniliklerden faydalandiklarini ve takip ettiklerini destekler niteliktedir. Insan
kaynaklar ¢alisanlarinin teknolojik yenilikleri kariyer yolunda ilerleyebilmek i¢in takip

ettigini ve dnemsedigini sdylemek miimkiindiir

Dijitallesme de gelecegin trendlerine iliskin insan kaynaklar1 profesyonellerinin do.grudan

vermis oldugu ifadelerin bazilarina asagida yer verilmistir.
Ks: “...Uzaktan ¢alisma kiiltiivii, sap, kolay ik...”

Kas: “...Uzaktan ¢alismayt destekleyen biri olarak uzaktan ¢alisma, hibrit ¢alisma, uydu

calisma modellerini 6rnek verebilirim...”
Ka “...Hadhunter, Evden calisma...”

K7: “...Uzaktan ¢alisma, yapay zekd ise alim sistemleri, OKR...”
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Ks: “...Hibrit ve uzaktan ¢calisma, OKR...

Insan kaynaklar1 yonetiminde gelecegin trendi olabilecek ii¢c uygulamaya
ornek verebilir misiniz

_ag
%3
o 3
g 2’5 . « o o o
5 2 """sm @ .......--" "' .
g B
“os W W . . Ll L]
egitim kisisel yeten
kt
Satir | dijital = gelisi hadhu hibrit home gelisi Kola UZE:] a V:epkzy K
Etiketl bordr m calism . m >3y OKR = SAP . kazani
. nter office . IK galism ise
eri o progr a imkan mi(to
a alm
amlari lari ptal...
MWSeri1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 4 3 1

Grafik 16. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Gelecegin Trendleri Olacak U¢ Uygulamaya
Iliskin Grafik

SONUC

Insan1 odagna alan insan kaynaklar1 kavrami ¢ok eski yillara dayanan bir birim

olarak orgiitlerde yerini almistir. Insan kaynaklari yonetimi ilk olarak 1890 yilinda
calisanlarin daha adil ve insani ¢alisma ortamlarinin calisanlara sunulmasi yoniinde
ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklari yonetimi, ilerleyen zaman ve gelisen teknoloji ile
birlikte sektorlerin ve calisanlarin ihtiyaglarina gore degisimler ve farkliliklar gdstererek

giiniimiiz 1§ diinyasinda yerini almis ve almaya da devam etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi yasanan teknolojik degisikliklerde zamana uyum
saglamak adina “insan kavramina” yatirim yapmasi orgiitlerde oldukc¢a 6nemli bir yere
sahiptir. insan kaynaklar1 ydnetimi calisanlarin adaletli bir sekilde calisabilmesi, dogru
adayin dogru pozisyonda olmasi, ¢alisanlarin sirkete bagliliginin saglanmasi ve yetkin
calisanlarin orgiit icinde kalabilmesi acisindan da kilit bir role sahiptir. Bu agidan
bakildiginda Orgiitler insan kaynaklarindaki gelisimlere yatirnrm yaparak insan
kaynaklarmi giic ve teknolojik anlamda gelisirken, gelisen insan kaynaklar1 yonetimi
sayesinde de calisanlarin daha yetkin ve daha basarili olmasina olanak saglamaktadir.
Bunlarin yaninda insan kaynaklari yOnetimi, yetkinliklerin olgiilebilecegi sistemler
kurarak calisan analizleri yapabilmekte, adaylarin dogru pozisyonda calisip
calismadigina da gosterebilmektedir. insan kaynaklar1 ydnetimi bu sayede calisanlarn

eksik yonlerini kesfederek, gelisim alanlarina yapilacak yatirimlar ile daha yetkin

124



calisanlara sahip olma avantajini da elinde bulundurabileceklerdir. Bu durum orgiitlerin

rakiplerine kars1 rekabet avantajini elinde tutmasina olanak saglayacaktir.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin kavramsal ¢ercevede
incelenmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi ve dijitallesme siirecine gecisi ele
alinmasiyla birlikte ikinci boliimde dijitallesme kavrami endiistri 4.0 ve insan
kaynaklarinda dijitallesme siireglerinden bahsedilmektedir. Calismanin {i¢iincii
boliimiinde ise, Mayis 2023 yilinda gerceklesen gida, otomotiv, egitim ve mobilya
sektorlerinde calismakta olan 10 insan kaynaklari profesyonelleri ile e-posta yolu ile
derinlemesine miilakat(goriisme) gerceklestirilmistir. Bu goriisme kendi alanlarinda
miidiir, yonetici ve uzman statiisiinde insan kaynaklar1 biriminde calisan kisiler iizerinden
degerlendirme yapilmistir. Derinlemesine miilakatta elde edilen veriler programda
kodlara ve at kodlara doniistiiriilerek kodlama yapilmistir. Yapilan kodlama sonucunda
insan kaynaklarinda calisan insan kaynaklar1 profesyonelleri, dijitallesmenin yapilan
isleri olumlu yonde etkiledigini diistinmektedir. Dijitallesme ile birlikte siireglerin
hizlanmasi, hata payinin ortadan kalkmasi, zaman, hiz, verimli ¢aligma, manuellikten
kurtulma yoOniinden olumlu etkilendiklerini belirtirken iletisim sorunlari, insan
iligkilerinde azalma ve birim i¢inde calisan sayilarinin azalmasindan kaynakli isini

kaybetme korkusu i¢inde olduklar1 gozlemlenmektedir.

Insan kaynaklar1 profesyonelleri dijitallesmeyi manuel islerden kurtulmak ve daha
verimli ¢aligsmak adina olumlu bulmaktadir. Bununla birlikte teknolojik gelismeleri takip
etmenin kisisel ve orgiitsel gelisim anlaminda 6nemli bir role sahip oldugunu kabul
etmektedirler. Teknolojik gelismenin de ¢agin bir gerekliligi oldugunu ve teknolojik
gelismeleri kullanmayan orgiitlerin rakiplerinin gerisinde kalarak kaybolma riskinin
olusacagim belirtmektedir. Teknolojik yeniliklerin ik uygulamalarinda kullanilmasi is
stiregleri tarafindan olumlu etkiler yaratsa da insan kaynaklar1 profesyonellerinin mevcut
pozisyonlar1 hakkinda endiseleri bulunmaktadir. Siireglerin iyilesmesinden kaynakli
gorev tanimlarinda azalma olacagimi ongorerek daha az isttihdamin olusacagindan
kaynakli endiseleri bulunmaktadir. Calisanlarda is giivencesizligi ve isini kaybetme

korkusu riskinin oldugu tespit edilmistir.
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Insan kaynaklar1 profesyonelleri, insan kaynaklar1 y&netiminde dijital
teknolojileri kullanma ve calisan yetkinliklerini gelistirme yoniinde kisisel egitimlere
onem vermesi gerekmektedir. Dijitallesme-calisan uyumu programlart olusturarak,
kisisel egitimler ile calisanlarin is kaybetme kaygisinin ortadan kalkmasma katki
saglayacaklardir. Bunun birlikte orgiit iginde dijital siire¢clerde olusturulacak anahtar
kullanicilar ile sistemsel veri besleme yapilarak ¢alisanlarin hem kisisel gelisimlerine
hem de oOrgiitiin gelismesine olumlu katkilar saglayacaktir. Bunlarin disinda insani
odagma alan insan kaynaklar1 yonetimi her ne kadar dijital stirecleri kullaniyor olsa da
insan iliskilerinin orgiit i¢inde zayiflamamasi adina o6rgiit i¢indeki birimler ile iletisim
halinde olmasi gerekmektedir. Bunun i¢inde birimler arasinda etkilesim halinde olarak
gerek etkinlikler diizenleyerek gerek organizasyonlar gergeklestirerek calisanlar

arasindaki insan iligkilerinin etkin ve canli tutulacag: diistiniilmektedir.
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EKLER

EK-1 DERINLEMESINE MULAKAT FORMU

Degerli Katilimci

Bu miilakat ¢alismast Bandirma On yedi Eyliil Universitesi Tezli Yiiksek Lisans
ogrencisi Betiil DEMIRCI AKINCI tarafindan hazirlanmis olup, firma ismi belirtmeden
sektor lizerinde degerlendirilecektir. Katilimcilardan elde edilecek veriler, tez disinda
hicbir kisi, kurum ve kurulus ile paylasilmayacaktir. Ayrica tezde kullanilacak verilerde

de bireylerin ismi, soyadi, ¢alistig1 firmasi gibi kisisel bilgileri gizli tutulacaktir. Miilakata

katilarak gostermis oldugunuz ilgiden dolayi tesekkiir ediyorum.
Saygilarimla,
Arastirmaci
Betiil DEMIRCI AKINCI

Sektorle ilgili sorular:

1. Sizce dijitallesme sektdrde nasil yenilikler getirecektir?

2. Dijitallesme ile ilgili sirketinizin mevcut bir stratejisi bulunuyor mu?

3. Siz bulundugunuz sektorii ele aldiginizda firma olarak dijitallesme konusunda
hangi seviyede oldugunuzu diisliniiyorsunuz?

4. Firmanizda uygulanan ya da su an i¢in proje kapsaminda olan dijitallesme

calismalarmizdan bahseder misiniz? Insan kaynaklari ile ilgili sorular;

1. Insan kaynaklarinda dijitallesme sizce ne anlam ifade ediyor?
2. Sizce dijitallesme IK siireglerini nasil etkiler?

3. Sizce insan kaynaklarinin dijitallesmesine sebep olan/olacak itici gligler nelerdir?
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IK siireclerinde dijitallesmeden yararlaniyor musunuz?

IK siireglerinde dijitallesmesini planladigmiz 6ncelikli birim ya da siirecler
hangileridir

. Dijital doniistime ayak uydurmak icin insan kaynaklar1 biriminde baglattiginiz bir

proje ya da ¢alismalariniz var m1?
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