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OZET

Her gegen giin teknolojide yeni gelismeler yasanmaktadir. Teknolojide atilan biiyiik adimlarla beraber
sadece bireyler degil kuruluslar ve departmanlar da koklii degisimler gecirmektedir. I¢inde bulunulan ¢ag,
“dijital ¢ag” olarak adlandirimaktadir. Giindelik hayati ve is siire¢leri 6nemli olgiide etkileyen dijitallesme,
kurumsal isletmelerin olmazsa olmazlarindan olarak goriilen Insan Kaynaklar: Yonetimi (IKY) departmanini
ve uygulamalarini da etkilemektedir. Kiiresellesme ile artan rekabet ortaminda sirketler, hizli ve giivenli bir
sekilde karar alip uygulamaya gecirme ihtiyact hissetmektedir. Bu, dijitallesmenin sagladigi imkanlar
déhilinde miimkiin olmaktadir. Rakiplerin gerisinde kalmamak ve basariya ulasabilmek icin, IKY
uygulamalarina yeni teknolojilerin adapte edilmesi gerekmektedir. Ilaveten, biitin bunlari stratejik boyutta
ele alacak birime ihtivag duyulmaktadir. Her konuda oldugu iizere dijitallesmede de olumlu ve olumsuz
etkiler mevcut bulunmaktadir. Bu ¢ahsmanmn amaci, dijitallesmenin  IKY uygulamalarina etkisini
incelemektir. Biiyiik oranda olumlu etkiler gozlemlenmistiv fakat bu bazi risklerin var olmadigi anlamina
gelmemektedir. Bu amag dogrultusunda ge¢mis calismalar incelenmistir ve farkl bir agidan bakilarak
mevcut literatiire katki saglanacag diisiiniilmektedir.
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New developments in technology are taking place every day. With the big steps taken in technology, not only
individuals but also organizations and departments are undergoing radical changes. The current ere is called
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the “digital age”. Digitalization, which significantly affects daily life and business processes, also affects the
Human Resources Management (HRM) department and its practices, which are considered to be
indispensable for corporate businesses. In the increasingly competitive environment with globalization,
companies feel the need to take decisions and implement them rapidly and safely. This is possible within the
possibilities provided by digitalization. In order not to lag behind the competitors and to achieve success,
new technologies must be adapted to HRM practices. In addition, there is a need for a unit that will handle
all these in a strategic dimension. As in every subject, there are positive and negative effects in digitalization.
The purpose of this study is to examine the effect of digitalization on HRM practices. Positive effects have
been observed, but this does not mean that some risks do not exist. For this purpose, past studies were
examined and it was thought that it would contribute to the current literature by looking at it from a different
perspective.
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1. GIRiS

Dijitallesme, is siireglerini ve oOrgiitsel sinirlar1 siradigi bigimde etkilemektedir. Giiniimiiz is giicii piyasasinda
deneyimlenen dinamik ve devingen slrecin ana hatlari, dijitallesmeyi “yeni normal” statiisiine kavusturan
yenilikei teknolojiler tarafindan olusturulmaktadir. Dinamik is giicii piyasasinin gereksinimlerini karsilamak icin
her gecen giin yeni alanlar olusturulmakta ve var olan alanlar gelistirilip giincellenmektedir. Is giicii piyasasinin
iizerinde bu denli durulmasinin nedeni gittikge artan rekabet ortanudir. Isletmelerin ekonomik giice ve en yeni
teknolojiye sahip olmasi artik yeterli gelmemekte, bunun yami sira nitelikli is giicline de sahip olmasi
gerekmektedir. Cin ve Japonya gibi kiiresel ekonomide 6nemli yeri olan iilkelerin gelismesindeki baslica
etkenin nitelikli calisanlar ve onlarin ¢aligsmalarinin sonucu oldugu bilinmektedir (Cetin vd., 2019).

Kiiresellesme, hizli iletisim ag1 sayesinde diinyay1 kiigliltmiis ve kiiresel bir koy konumuna indirgemistir.
Ticaret uluslararasi1 dlgekte yiiriitilmektedir ve bu, mal ve hizmetlerin, teknolojinin, yonetim bilgisinin ve
sermayenin diger iilkelere yani ulusal sinirlarin 6tesine transferini igermektedir. Bunun bir sonucu olarak diinya
ekonomisi giderek biitiinlesmektedir. Daha farkli bir agidan bakilacak olursa, is hayatinda, dijitallesen Insan
Kaynaklar1 Yoénetimi (IKY) nin, geleneksel IKY ile karsilastirildiginda daha énemli bir yonetim islevi haline
geldigi fark edilmektedir. Ciinkii bir kurulusun ayakta kalabilmesi, mevcut insan kaynaklarinin kalitesine ve
bunun dinamik kullanimina baglidir (Tripathi ve Singh, 2017).

Isletmeler, isletmenin maksimum kapasitede performans gostermesi icin personel saglamada, egitmede ve
yonetmeye yardim etmede Insan Kaynaklari (IK) departmanmin olduk¢a 6nemli bir rol oynadigmi
diisiinmektedir (Goswami, 2018). Bugiiniin is diinyasinda, IK uzmanlar1 kiiresel olarak dijitallesmeye ve 1K
teknolojisindeki hizli ilerlemeler icin artan rekabete yamit vermek durumundadir. IK departmaninin dijital
doniisiimii desteklemesi ve IK politikalariin merkezine iyi uygulamalari koymasi gerekmektedir. 1K
yoneticisinin sorumlulugu, bugiinlerde rekabetgi piyasa ortamindaki degisim ve bir organizasyonun basarisinda
IKY’nin daha stratejik bir islev iistlenmesi gerektiginin farkina varilmasiyla beraber gelismektedir (Indermun,
2014).

Dijitallesme, is arama ve ise alma alanlarma yayilma hususunda gercek bir devrim niteligindedir ve IKY
uygulamalar1 i¢in sosyal medya platformlarii kullanmak, geleneksel yontemlere kiyasla daha uygun maliyetli
olmaktadir (Bhagat, 2020). Yalnizca maddi anlamda verimlilik kazandirmakla kalmayip zamandan da tasarruf
edilmesini saglamaktadir. Ayni zamanda, i arama ve ise alma alanlarinin yan1 sira maas ¢izelgesi, izin kayzitlari,
0zliik dosyasi gibi bilgilerin dijital ortamda yiiriitiilmesi, verilecek egitimlerin ¢evrim i¢i ortamda yapilabilmesi,
¢evrim i¢i performans degerlendirmelerinin yapilabilmesi ve buna bagl olarak aninda geri doniisiin saglanmasi
ve benzeri uygulamalar zamandan tasarruf edilmesini saglamaktadir. Calisanlar bu konulara kagit tizerinde
harcayacaklari fazladan zaman1 daha baska alanlarda kullanabilmektedir (Kili¢ Kirllmaz, 2020).

Literatiir taramasi sirasinda, bu alanda yapilmis birgok ¢alisma ile karsilagilmistir (Taskdprii, 2019; Tripathi ve
Singh, 2017; Kiigiikkdseleci, 2009). Calismanin basinda da vurgulandigi gibi artan rekabet ortam ile beraber,
konunun 6nemi giderek artmaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalarin giin gegtikge artmasi da bu gergegi
destekler niteliktedir. Gegmis arastirmalar, IKY uygulamalarmin, ¢alisanlar1 kaybetmemek ve calisanlarin
performanslarini yiikseltmek anlaminda 6nemini vurgulamaktadir.

Bu galismanin ana amaci, dijitallesmenin IKY uygulamalarma etkisini incelemek ve var olan galigmalardan
yararlanarak, calismalarin bulgular1 arasinda kopriiler kurarak, arastirmacilara yeni farkindaliklar kazandirarak
mevcut yazina katki saglamaktir. Calismanin hazirlanmasinda literatiir taramasi yontemi ve ikincil verilerin
analizi esas alimmistir. Gerekli aragtirmalar sonucunda alt bagliklar belirlenmis ve bu dogrultuda yazim
asamasina gegilmistir.

Caligmanin ana problemi, bu alanda bir¢ok ¢alisma yapilmasina karsin gerekli bilgilerin higbir ¢alismada
biitiinsel bicimde verilmemis olmasi ve bu noktada akademik giris seviyesindeki arastirmacilar i¢in karmasik bir
goriintiiniin var olmasidir. Ayrica konunun 6zel ve kamusal Orgiitler nezdinde ne kadar onemli oldugu
diisiiniiliince ve siirekli degisen ve gelisen bir alan olmasi nedeniyle calisilma ihtiyact hissedilmistir. Bu
dogrultuda, calismada oncelikle IKY kavranu agiklanmus, sonrasinda IK'Y’nin neden siirekli bir degisim ve
gelisim igerisinde olmasi gerektigi agiklanmus, tarihsel gelisim Ozetlenmis ve Stratejik Insan Kaynaklari
Yoénetimi (SIKY)’ne de deginilmistir. Calismanin ana odagi olan dijitallesme konusu da ayrmtili bicimde
irdelendikten sonra, dijitallesmenin IKY uygulamalarina etkisi incelenmistir.
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2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Her tiirlii iiriin veya hizmetin arkasinda insan akli ve emegi vardir. Insanlarin katkis1 olmaksizin herhangi bir
{iriin veya hizmet iiretilememektedir. Insanlar, bir sey yapabilmek veya kurabilmek igin ana kaynak
niteligindedir. ilk kez “The Practice of Management” adl1 kitapta Peter F. Drucker (1954) tarafindan kullanilan
“Insan Kaynagi”; koordine etme, birlestirme, yargilama ve hayal etme yetenegi gibi niteliklerle diger
kaynaklardan ayrilmaktadir (Marciano, 1995). Bu nedenledir ki her isletmenin 6nceligi, isletmesini daha ileriye
tastyabilecek yetenekli ve yetkin insanlara sahip olabilmektir.

IKY dogasi, entelektiiel simirlart ve uygulamadaki kullanimi ile ilgili, literatiirde neredeyse yirmi yildir
stiregelen tartigmalara ragmen hala bir dizi teorik ve pratik simirlamayla miicadele etmektedir (Collings vd.,
2009). Literatiir taramasi sirasinda birgok IKY tanimina rastlamlmistir (Armstrong, 1992; Akyiiz, 2001; Argon
ve Eren, 2004). IKY, isverenlerinin stratejik hedeflerine hizmet eden, c¢alisan performansmi en iist diizeye
¢ikarmak igin tasarlanmis bir fonksiyondur (Rihan, 1998). IKY yalnizca yiiksek baglilikli bir isgiicii yonetimi
modeli, belirli bir ideoloji veya yonetim tarziyla iliskilendirilmemektedir. IKY politika ve sistemlere
odaklanarak, insanlarin kuruluslar icerisinde nasil yonetildigi ile ilgilenmektedir. Ayrica, kuruluslardaki
istihdam iliskilerinin yonetimi ile ilgili her seyi icermektedir. Organizasyonlardaki IK departmanlar ve
birimleri, ¢alisan sec¢imi, calisanlara verilecek egitim, performans degerlendirme, odiillendirme ve ¢ikis
islemleri gibi birgok faaliyetten sorumludur.

Stirekli ve hizli degisimlerin yasandigi bir diinyada, giinliik hayat bile fazlasiyla etkilenirken
organizasyonlardaki birimler de bazi degisimlere ugramaktadir. IKY de diger alanlar gibi ilk ortaya ciktigi
zamanki hali ile kalmamig, degisime ugramis ve gelismistir. Gelisim bazi durumlarda isteyerek, bazi durumlarda
ise gereklilik sonucu gerceklesmektedir. IKY nin gelisimini gerekli kilan bazi nedenler mevcuttur. Bal (2011)
caligmasinda bu nedenleri asagidaki gibi belirtmistir;

e Kiiresellesme: Kuruluglarim, bugiiniin kiiresel ig diinyasinda hayatta kalabilmek icin, farkli bir bakis acist
gelistirmeleri gerekmektedir. Ulusal sinirlarin digina ¢ikmaya zorlayan kiiresellesme, isletmelere buna
uygun yapilar kurma ve bu yapilarda ¢aligabilecek isgiiciine sahip olma hususunda sans tanimamaktadir.
Bunun neticesinde, 1K departmani ihtiyaglar1 giderecek personele, bilgiye ve uygulamalara mecburi
olarak ge¢is yapmak durumunda kalmustir.

e Artan Rekabet: Giin gectikce isletmelerin ayakta kalmasini zorlastiran rekabet ortammin artmasi, 1K
departmanini yeni yollar aramaya zorlamugtir.

e Degisen Teknoloji: Degisen teknoloji ile beraber geleneksel yapilar islevsiz hale gelmektedir. Geleneksel
yapilar1 degisime zorlayan teknolojideki gelismeler ile en alt basamakta bulunan ¢alisan en tistte bulunan
yonetici ile dogrudan iletisim imkam bulabilmektedir. IK, bu asamalarda calisanlar1 yeni diizene
hazirlama, egitme anlaminda kilit rol oynamaktadir.

e Artan Bilgi Temelli Isgiicii: Eskiye nazaran isgiiciiniin daha nitelikli olmasina bagl olarak kalifiye
calisanlarin artmasi ile birlikte IK, bu kisileri organizasyona alma ve kaybetmeme hususunda daha yogun
calismaktadir.

o Degisen Isgiicii Demografik Yapisi: Artan diinya niifusu ve giderek daha fazla kadinin is hayatina
girmesinin yani sira yash niifusun artis1 gibi gelismeler biiyiik bir isgiicii piyasasina neden olmaktadir. iK,
piyasadaki degisimlerin farkinda olmak ve farkli kusaklar1 yonetebilme becerisine sahip olmak
durumundadir.

Onciilerin yazilarindan ortaya ¢ikan IK'Y nin 6zellikleri, gesitli, entegrasyona vurgu yaparak stratejik, baglilik
odakli, insanlara beseri sermaye olarak muamele edilmesi gerektigine inanmasi, yonetim odakli faaliyet ve
calisan iligkilerine saygi olarak Ozetlenebilmektedir (Armstrong, 2006). Calismanin bir sonraki asamasinda
IK'Y’nin tarihi ele alinmistir. Daha sonra, prensipleri ve uygulamalar1 incelenmistir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihi Degisimi ve Gelisimi

Bir zamanlar kayit tutmadan sorumlu olan ve sonrasinda muhasebe, pazarlama ve finans gibi bilim dallariyla
karsilastirilabilir, yonetim statiisiinii paylasan stratejik bir miittefik haline gelen IKY fonksiyonunun gelisimi ile
sirket performansi arasinda olumlu bir iligki oldugu bilinmektedir (Ferris vd., 1999). Bugiin, yonetim kurulunda
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temsil edilen ve stratejik bir ortak olarak goriilen bu departmanin gelisimi bir anda ger¢eklesmemistir. Farkli
asamalardan gecerek buglinkii halini almistir. Bu nedenle, ¢alismada tarihsel gelisimine deginilme ihtiyaci
dogmustur. Bir sonraki asamada ise Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY) olarak nitelendirilen kavram
detayl olarak incelenmistir.

IKY’nin tarihi ¢ok eskilere uzanmaktadir. Fakat asil ortaya cikist Endistri Devrimi ile olmustur. Bunun
oncesinde de ¢alisma hayatinda calisanlari yonetme, cirak olarak yaninda egitme baglaminda uygulamalar
mevcuttur. Sanayi Devrimi ile beraber fabrikalardaki makineleri kullanabilecek daha fazla personele ihtiyac
duyulmustur. Birinci Diinya Savas1 da, endiistriyel diinyada IKY fonksiyonunun gelisimi iizerinde biiyiik bir
etkiye sahiptir (Eilbirt, 1959). Savasanlar, daha yiiksek derecede iiretim elde edebilmek i¢in ekonomilerini
maksimum savag uretime yonlendirmeye calismiglardir. Savag liretimi ekonomik patlamaya ve kayda deger
bigimde yiiksek calisan devir oranlarina, artan iicret baskilarina ve disiplin sorunlarina neden olmustur. Bu
hususta 1911 - 1930 yillar1 arasinda yetenekli personelleri segmek, egitmek gibi IK uygulamalar1 “personel
departmant” tarafindan organize edilmistir (Oge, 2017).

Ilerleyen yillarda Personel Yonetimi (PY) ve IKY biiyiik 6lgiide bir arada ve birbirinin yerine kullamlmuistir.
Ancak 1980’lerin basindan itibaren iki ayr1 diisiince hatt1 gelismistir. Bunlardan ilki gelenegi takip edip IKY ile
PY’nin aym konular icin biiyiik 6lciide farkl1 etiketler oldugunu savunmustur. ikinci diisiinceye gore ise, IKY
terimi, geleneksel PY yaklagimindan temelde farkli olan yeni bir yonetim modeli ve felsefesini temsil
etmekteydi (Kaufman, 2007). ilerleyen yillarda, IKY’nin stratejik yonleri {izerine yazma ve arastirma
patlamasina tanik olunmustur ve kisa siirede SIKY adi verilen tamamen yeni bir alt alanin yaratilmasina yol
agnistir (Kaufman, 2009). IKY teriminde oldugu gibi bazi yazarlar SIKY’yi genel bir uygulama/yaklagim
olarak tanimlarken, bazilar1 daha 6zel anlamlar yiiklemektedir. SIKY, g¢alismanin ilerisinde daha detayl
incelenmistir.

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Prensipleri

Organizasyondan organizasyona, iilkeden iilkeye veya zaman i¢inde degisebilmelerine karsin, organizasyon
etkinliklerinin bir biitlin olarak diizenli bir sekilde idare edilebilmesi i¢in gelistirilen ortak prensipler mevcuttur.
Dogag (2015) ¢alismasinda, bu prensipleri asagidaki sekilde ifade etmistir.

o Liyakat (Yeterlilik) Prensibi: Liyakat, calisanin kendisine verilen isi basarili bir sekilde yerine
getirebilme kuvveti anlamina gelmektedir. Smurl1 bir ifade ile belirlenen pozisyona en ¢ok uyan bireyin
secilmesi, daha kapsamli bir ifade ile etkili bir ¢alisan diizeninin olusturulmasini miimkiin kilan prensip
olarak da aciklamak miimkiindiir (Demirci, 2015). Isletmelerde, ¢alisanlarin egitimine, tecriibesine,
yetenegine bakilarak terfi edilmesi ve/veya yeni ¢alisan ise alinirken aranan niteliklere uygun kisinin,
ayrimcilik yapilmadan, bahsi gegen niteliklere dayali degerlendirmelere tabi tutularak secilmesi liyakat
(yeterlilik) prensibi ¢ergevesinde gergeklesmektedir (Tunger, 2017).

o Kariyer Prensibi: Calisan bireylerin hemen hemen hepsi kendilerini st diizeylerde gérmek istemektedir.
Rekabetin hi¢ olmadigi kadar arttig1 bir donemde, isletmeler ¢alisanlari elde tutmakta zorluk ¢ekmektedir.
Bunun nedeni, calisanlar bazen kendilerini daha ¢ok gelistirebilecekleri, daha {ist diizeyde c¢alisma
hayatinda bulunabilecekleri ve buna bagli olarak daha fazla gelir elde edecekleri isletmeleri tercih
edebilmektedirler. Calisan1 elde tutabilmek adina kariyerlerinde ilerleyebilme olanag: saglanmasi ve hak
edilen pozisyona yerlestirilmeleri gerekmektedir. Bu tarz c¢alismalar direkt kariyer prensibi ile
iliskilendirilmektedir. Bunlarin saglanmasi durumunda calisanin isletmeye bagliligi arttirilacaktir.
Literatirde, “ise yonelik kariyer sistemi” ve “kisive yénelik kariyer sistemi” seklinde
detaylandirilmaktadir (Giiltekin ve Altuntop, 2014).

o Esitlik Prensibi: Uluslararas1 hukukun yanmi sira Tiirk hukuk sisteminde de esitlik prensibi esas
almmaktadir. Bu ilke geregince, hi¢ kimse dili, dini, irki, cinsiyeti, politik diislinceleri yiiziinden
yargilanamamaktadir. Isletmelerde de calisanlara esit bir sekilde davranilmasi, ayrimeilik yapilmamasi
gerekmektedir. Firsat esitligi, yiikselme esitligi isletmelerin calisanlarina saglamasi gereken ortak
prensiplerdendir.

o Verimlilik Prensibi: Diger bir ortak prensip olarak verimlilik, isletmelerin ana kaynagi olan insandan
maksimum seviyede yararlanma anlamina gelmektedir. Calistirilabilecek en az sayida kaynak yani ¢alisan
ile alinabilecek maksimum fayday:1 ifade etmektedir. Bunun saglanabilmesi igin eksiklikler dahilinde
calisanlara gerekli egitimlerin verilmesi ve olusabilecek dikkat dagmikliklarini 6nlemek adina ¢alisma
ortaminin hazirlanmasi gerekmektedir.
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2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

IKY uygulamalarini tam olarak neyin olusturdugu hususunda bir fikir birligi bulunmamaktadir (Boxall, 2007).
Yillar boyunca, arastirmacilar ¢ok sayida farkli uygulama listesi Onermislerdir fakat bu listeler ilizerinde
herhangi bir uzlasiya varamamuslardir. Buna karsin, uygulamalarin g¢ekirdegini olusturabilecek nitelikte
uygulamalar da mevcut bulunmaktadir. Bunlarin arasinda ise alma, egitme, iicretlendirme ve performans
degerlendirme gibi ana uygulamalar girebilmektedir. Diger uygulamalar bunlara kiyasla daha diizensizdir ve
heniiz IKY literatiiriinde zemin olusturamamuslardir.

Guest (1997) ise se¢im, egitim, degerlendirme, ddiiller, is tasarimi, katilim ve statii, giivenlik olmak iizere yedi
uygulama ortaya koymaktadir. Caligma i¢in uygulamalarin se¢imi, literatiir incelenirken tespit edilen
tekrarlanma sikhigima ve Onemine dayanmaktadir. ilaveten, uygulamalarin sayisinda bir fikir birligi
bulunmamasina karsin dnemleri konusunda fikir birligi bulunmaktadir. Ayrica, bu uygulamalardan bazilari
birbirlerine uyumlu bir sekilde uygulanabildikleri i¢in birlestirilebilmektedir.

2.3.1. ise Alma

Ise alma en 6nemli IKY uygulamalarindan biri olarak goriilmektedir. Dogru kisileri bulma, secme ve secilen
kisiye dogru isi verme siirecidir. Bagvuru sahiplerinin etkin bir sekilde segilmesinde kullanilan ve firmalarin
karlar1 lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan ise alma ve diger uygulamalar arasinda olumlu bir iligki oldugu
bilinmektedir (Hausdorf ve Duncan, 2004). Carroll vd. (1999) ise alim siirecini, bos bir pozisyon igin yeni
personel ise alma ihtiyacinin gézden gecirilmesi, is analizi, i tanim1 ve adayin 6zellikleri ve nitelikleri olarak
dorde ayirmugtir.

Bugiiniin teknolojik diinyasinda, ise alim uygulamasi, hangi pozisyonda ihtiya¢ oldugu belirlendikten sonra
bunun elektronik ortamda ilan edilmesiyle baslamaktadir. Gerekli ilan agildiktan sonra bagvuranlar oncelikle
0zgecmisleri lizerinden degerlendirilmektedir. Bu pozisyonlara bagvuru asamasinda bazen sirketler kendi siteleri
iizerinden bagvurulmasini tercih etmektedir, bazen ise araci kariyer siteleri ile bu islemi gerceklestirmektedir.
Bagvurma yontemleri teknolojik gelismeler ile beraber degismekte ve gelismektedir. Gelismeler hem aday hem
de sirket i¢in, geleneksel yontemlere kiyasla, daha az maliyetli olmaktadir (Lebekwe ve Giiran, 2018).

Bir sonraki agsamada ise ilk etapta pozisyona uygun olabilecegi diisiiniilenlere bazi testler uygulamaktadir.
Uygulanacak testler meslekten meslege degisebilmektedir ve amag, adayin ise uygun olup olmayacagina dair
ipuglar1 verecek olan kisilik 6zelliklerinin ve psikolojik durumunun tespit edilip, degerlendirilmesidir (Demirkol
ve Ertugral, 2007). ise almanm {K’nin en énemli uygulamalarindan birisi olmasmin bir nedeni bu siirecin
dikkatlice yonetilmesi gerekliligidir. Secilen personel ise uygun degil ise calisma ortaminda huzursuzluk,
verilen egitimin maliyeti ve yeni alinacak personele egitimin yinelenmesi gibi bazi maddi ve manevi maliyetler
dogurmaktadir.

2.3.2. Egitim

Egitim, organizasyondaki temel IK uygulamalarindan biridir ve firmanin hedeflerine ulagmasina yardimci
olmaktadir. Artan rekabet ortami ile beraber isin dogasi degistik¢e, calisanlarin organizasyonlarinin basarisi igin
gerekli olan kapsamli ve degisken beceriler gelistirmeleri giderek daha fazla talep edilir hale gelmektedir. Buna
ragmen biitiin ¢alisanlar bu degisen is talepleri i¢in gerekli becerilere ve bilgilere sahip olmamaktadir (Salas ve
Stagl, 2009).

Grossman ve Salas (2011) egitimi, belirli bir durumda performansi artirmaya gotiiren organize bir bilgi, beceri
ve tutum gorevi olarak aciklamaktadir. Dolayisiyla kim ile birlikte calisilacagina karar verip ise alim
gergeklestikten sonraki adim ¢alisanlarin egitimi olmaktadir. Bu siire¢, sadece yeni c¢alisacak personeli degil,
hali hazirda ¢alisan personelleri de igermelidir. Calisanlar1 dikkatli bir sekilde se¢imi, yeni personelin gorevleri
etkin bir sekilde yerine getirecegini garanti etmemektedir. Bu nedenle firmalar kendilerine verilen gorevleri
layikiyla yerine getirebilmeleri igin galisanlara uygun egitim programlari tasarlamali ve uygulamalidir.

IK egitimlerinde farkli calisanlara farkli egitim yontemleri uygulanmaktadir. Bunun nedeni, egitimden ne
beklenildigi ve kime, hangi pozisyona hitap edilecegine bagli olarak verilecek egitimin igeriginin degisiklik
go6stermesidir (Kester, 2019). Buraya kadar bahsedilenler disinda egitim ile ilgili bir diger 6nemli nokta ise,
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bazen sirketlerin bu durumu fazladan maliyet olarak gérmesidir. Fakat bunun aksine sirketler gelecek odakl
diigiiniip en degerli kaynagi olarak nitelendirilen insana yatirim yapmaktan sirketlerinin gelecegi icin
cekinmemelidirler (Rengber, 2014).

2.3.3. Ucretlendirme

Calismada birgok defa bahsedilen artan rekabet ortami, isletmeleri rekabet istiinliigli saglayabilecekleri
kaynaklar aramaya itmektedir. Daha 6nce de deginildigi gibi bunu saglayabilmenin en énemli kaynagini is giicii
olusturmaktadir. Nitelikli i giiciinii isletmeye kazandirabilmek ve bu konuda alandaki diger isletmelere rekabet
ustiinliigii saglayabilmek adina isletmeler yiiksek iicretler ddeyebilmektedir. Ancak yiiksek ticretler verilme
hususunda birbirine yakin gérevleri bulunan ¢alisanlar arasindaki iicretlerin arasinda u¢urum olmamasina dikkat
edilmesi gerekmektedir. Fark arttikca calisanlar arasinda rekabet artacagi igin, licretler arasindaki farklar,
sirketler i¢in bir diger 6nemli konu olan takim ¢alismasin1 yok etmektedir (Lazear, 1999).

Bir iirlin tiretildiginde bu iiriinii satip karsiliginda maddi degeri alinmaktadir. Calisanlar ise gerek fiziksel olarak,
gerek sadece bilgisel olarak emek vermektedirler ve bunun karsiligi olan maddi degeri beklemektedirler.
Verdikleri emegin karsilig1 olan paray1r vermek motive edici bir unsur olmaktadir. Lakin sirketlerin gelistirdigi
iicretlendirme sistemleri zaman i¢inde yeterli gelmemis ve para disinda komisyon, hisse verme gibi motive edici
unsurlardan faydalamlmstir (Oztiirk, 2010). Bu tarz motive edici unsurlardan faydalamilarak verimliligi
arttirmak amaclanmaktadir.

2.3.4. Performans Degerlendirme

Armstrong (2009), performans degerlendirmeyi sistematik ve hem organizasyonu hem de organizasyondaki
bireyleri iyilestirmeye adanmis bir siire¢ olarak gérmektedir. Siire¢ icerisinde, sistem, hedefleri ve performans
standartlarinin gerekliliklerini belirlemektedir. Guest (2011) ise degerlendirmeyi, 6rgiitsel performansi etkileyen
ve stratejik bir etkiye sahip oldugunu iddia eden IKY’yi dogrulayan bir IK uygulamalari paketi olarak
tanimlamaktadir. Literatiirdeki sadece bu iki goriise dahi bakilarak performans degerlendirmenin sirket icin
onemini anlamak mumkundr.

Bratton ve Gold (2012), 6rgiitsel performansi belirlemek igin isteki bireysel ve ekip katkilarini 6lgme ihtiyacini
vurgulamaktadir. Bu goriisten yola ¢ikarak, kuruluslarin performans degerlendirmesi dahil olmak iizere IKY
uygulamalarinin hepsinin ¢alisanlar1 nasil etkileyebilecegini anlamak ©6nem arz etmektedir. Performans
degerlendirmesini gelistirebilmek i¢in goriismenin kalitesinin iyilestirilmesi gerekmektedir (Towell, 2012).
Performans degerlendirmesinin temel amaclarindan biri, ¢alisanlarin cabalar1 ve verimlilikleri aracilifiyla
orgiitsel performansi gelistirmektir. Yapilan degerlendirmeler neticesinde olumsuz noktalarin tespit
edilmesinde, odiillendirmede, isten c¢ikarim gibi uygulamalarla paralelli§i agisindan olduk¢a Onemli bir
uygulamadir. Aym zamanda, olumsuz noktalarin tespiti asamasindan sonra bunun giderilmesi icin verilecek
egitim planlar i¢in de 6nem arz etmektedir (Kuzutiirk, 2016).

3. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Bir ydnetim uygulama alani1 ve isletme okulu ¢alisma alam olarak, SIKYY alani, 1980’lerin ortalarindan bu yana
istikrarli bir sekilde biiyiimiistiir. SIKY ile ilgili akademik literatiiriin cogu son 40 yilda yaymlanirken, alanin
zihinsel kokleri ABD’de 1920’lere kadar uzanabilmektedir (Kaufman, 2001). Literatiirde “stratejik insan
kaynaklar: yonetimi” ve onun ortak terimi olan “insan kaynaklar: stratejisi”nin anlami hususunda hala énemli
bir ¢esitlilik bulunmaktadir (Boxall ve Purcell, 2000). Terimleri netlestirmek olduk¢a onemlidir. Cinki
benimsenen tanimlar, konuyla ilgili temel teorik problemler hakkindaki diisiinme seklini sekillendirmektedir.

Wright ve McMahan (1992) SIKY’yi, kuruluslarin hedeflerine ulasmalarina yardimei olmayr amagclayan,
“planlanan IK yayilmalar: ve faaliyetleri modeli” olarak tanimlamaktadir. Bu tanimda ima edilen iki varsayim
bulunmaktadir. Birincisi, kuruluslar, IKY sayesinde firma diizeyindeki sonuglar1 etkileyebilmektedir ve ikincisi,
IKY’nin firmay1 stratejik bir diizeyde etkileme yetenegini tanimlayan, yalmz uygulamalardan ziyade uyum
icinde ¢alisan IKYY faaliyetlerinin kombinasyonu veya sistemidir. SIKY, IK yéneticilerinin diger isletmelerle
yatay olarak ve kurulusun is stratejisiyle dikey olarak entegre olan IKY stratejileri gelistirmek igin kullandiklar:
bir siire¢ olarak da tanimlanabilmektedir.
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Kiiresel rekabet, teknolojinin gelismesi, is dongiisiiniin kisaltilmasi1 ve iiretimden bilgiye dayali ekonomiye
gecis, slirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratacak kaynak arayisindaki is diinyasini etkilemektedir (Dyer ve
Reeves, 1995). Bu degisiklikler, yeni rekabet avantaji yaratacak kaynaklari bulmak ic¢in kuruluslara baski
yapmaktadir. Calisanlar ve onlar1 yonetmek icin kurulan uygulama sistemleri, giderek bu rekabet avantajinin
kaynag1 olarak goriilmeye baslanmistir (Wright vd., 2001). Bu gibi nedenler ve bunlar1 saglamak icin gerek
stratejik yaklagim SIK'Y ’nin énemi arttirmaktadir.

3.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

SIKY, kamu performansia dogrudan veya dolayli olarak katkida bulunan, uzun vadeli insan sorunlarryla ve
makro endiselerle ilgilenen bir IKY yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Truss vd., 2012). SIKY, reform
programlari, kariyer gelistirme yollart ve sirket hedefleriyle baglantili liderlik gelistirme stratejilerine giderek
daha fazla giivenmektedir (Berman, 2015). SIKY, organizasyonun genel basarisina katkida bulunmak amaciyla,
insan yonetimi ile ilgili kritik faktorlerin ele alinmasi i¢in uygun bir alternatif ¢6ziim ve insan kaynaklari ile
ilgili konularda uzun vadeli karar verme araci saglamaktadir.

Purcell (1998), SIKY’nin bir firmay: rakiplerinden farkli kilan eylemlere daha fazla odaklanma egiliminde
oldugunu vurgulamustir. SIKY, organizasyonel yapi, kiiltiir, organizasyon performansi, etkililik, kaynaklari
gelecekteki ihtiyaglarla eslestirme, bilgi yonetimi, degisim yonetimi ve g¢ok farkli yeteneklerin
gelistirilmesindeki degisikliklerle ilgili bir organizasyondaki degisiklikleri ele alma egilimindedir. Bu, insan
sermayesi ve slire¢ yeteneklerinin gelistirilmesi kombinasyonu ile isleri etkili bir sekilde yapma becerisidir.
SIKY’nin temel amaci, kurulusun siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek igin ihtiyag duydugu yetenekli,
kararli ve iyi motive edilmis ¢aliganlara sahip olmasin saglayarak stratejik yetenek olusturmaktir (Armstrong,
2006).

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin alani geleneksel insan kaynaklar1 yonetimininkinden iki 6nemli yon
acisindan ayrilmaktadir. ilk olarak, SIKY, bireysel performanstan ziyade orgiitsel performansa odaklanmaktadir.
Ikinci olarak, bireysel IK yonetim uygulamalari yerine is sorunlarina ¢dziim olarak IK ydnetim sistemlerinin
roliinii de vurgulamaktadir (Becker ve Huselid, 2006). Buradan da anlasilabilecegi gibi SIKY, bazi yonleriyle
geleneksel yaklagimdan ayrilmaktadir.

4. DIJITALLESME

Teknolojide atilan biiyiik adimlar ile toplum hizli ve koklii degisimler gecirmektedir. Bu degisiklikler nedeni ile
icinde bulunulan dénem “dijital ¢ag” olarak adlandirilmaktadir. Satin alinmak istenilen hemen hemen her seye
internet lizerinden ulasilabilmektedir. Dijitallesme hayatin her alanimi etkilemektedir. Son zamanlarda iginde
bulunulan salgin dénemi de dijitallesme siirecini hizlandirmaktadir. Dijitallesme ile beraber sikga duyulmaya
baglanilan bazi terimler mevcuttur ve bu terimlere baslik altinda yer verilmistir.

4.1. Dijitallesmenin Tanimi

Literatiir incelendiginde, dijitallesmenin net ve eksiksiz bir taniminin olmadig goriilmektedir. Aslinda, ¢ogu
yazar, okuyucunun herhangi bir agiklamaya ihtiya¢c duymadan anlayabildigini varsayarak bu terimi kullantyor
gibi goriinmektedir. Bu sekilde, tamimlar vermek yerine, dijitallesme teriminin sadece genel olarak toplum ve
kuruluslar iizerindeki etkisinin altim ¢izerek tanitmaktadirlar. Yonetim baglaminda dijitallesme kavrami tipik
olarak manuel siireclerin ve fiziksel nesnelerin, bu siire¢ ve nesnelerin dijital versiyonlarina doniistiiriilmesine
odaklanmaktadir (Bilgi¢ vd., 2020). Bu doniisiimler, bulut bilisim ve biiyiik veri gibi dijital teknolojilerin
yardimiyla yapilmaktadir. Bu terimlere Endiistri 4.0 baslig: altinda yer verilmistir.

4.2. Endustri 4.0

“Dordiincu Sanayi Devrimi” olarak nitelendirilen Endiistri 4.0 kavrami, 2011°de Almanya’nin Hannover
kentinde endiistriyel ileri teknoloji stratejisinin gelecekteki projesi olarak tanitilmistir (Glas ve Kleemann,
2016). En gelismis teknoloji imal eden iilkelerden olan Almanya, gelismis imalat sirketleri ve fabrikalarina
sahiptir. Ik {i¢ endiistriyel devrim, makinelesmeyi, elektrigi ve bilgi teknolojisini insan iiretimine getirmistir.
“Dordiinct Sanayi Devrimi” olarak kabul edilen ve iiriinlerin kendi imalat islemlerini denetleme meylinde olan
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Endstri 4.0 ise, Alman mihendislerin ilk defa gorilen paradigmaya doniistiigiinii fark etmesinden beri, diinya
endiistrisi ve akademisi arasindaki en popiiler konulardan biri olmustur (Qin vd., 2016).

Birinci sanayi devriminden beri yasanan devrimler, su ve buharla ¢alisan aletlerden elektrikli ve sayisal imalata
gecilen koklii degisikliklere sebep olmustur. Imalat asamalar1 kendiliginden ¢alisabilen duruma gelmistir.
Bunun anlami insanlarin makineleri kolayca ¢alistirabilecegidir. Endiistriyel imalat, bugiin kiiresel rekabet ve
iretimin siirekli degisen pazar taleplerine hizli bir sekilde uyarlanmasi ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Bu
gereksinimler yalnizca mevcut iiretim teknolojisindeki koklii gelismelerle karsilanabilmektedir. Endiistri 4.0, is
ve iiretim siireclerinin entegrasyonunun yani sira sirketin deger zincirindeki tiim katilimcilarinin entegrasyonuna
dayanan umut verici bir yaklagim olarak gorulmektedir (Rojko, 2017).

Endiistri 4.0 ile ongoriildiigl lizere iiretimin gelecegi, her iiretim 6gesinin 6zerk bir sekilde bilgi alisverisinde
bulunabildigi, eylemler baslatabildigi ve kendilerini bagimsiz olarak kontrol edebildigi yaygin
entegrasyonundan olusmaktadir (Weyer vd., 2015). “Akillr” terimi, Endiistri 4.0 ¢ercevesinde merkezi bir hale
gelmektedir. Endiistri 4.0, akilli makinelerin kullanimi1 ve geleneksel iiretim sistemlerinin akilli fabrikalara
doniistiiriilmesi yoluyla akilli {irlin ve siireglerin yaratilmasina biiyiik Olgiide odaklanan yeni bir iiretim
paradigmasidir (Pereira ve Romero, 2017). Calismanin bir sonraki asamasinda Endiistri 4.0’1n bilesenlerine 0zet
niteliginde deginilmistir.

4.2.1. Endiistri 4.0 Bilesenleri

Endiistri 4.0 ¢ok sayida teknolojiyi ve ilgili paradigmalar1 kapsamaktadir. Bu boliimde “akilli siber fiziksel
sistemlerle insa edilmis akilli fabrikalar vizyonu” olan Endistri 4.0’ bilesenleri agiklanmaya g¢aligilmigtir
(Thames ve Schaefer, 2016). Vaidya vd. (2018), Endiistri 4.0’1n dokuz ayagi olarak ifade ettigi bilesenlerin,
yalitilmis ve optimize edilmis pil {iretimini tamamen biitiinlesmis, otomatik ve en iyi sekilde kullanilacak bir
iiretim akigina doniistiirecegini ifade etmistir.

o Siber-Fiziksel Sitemler (CPS): CPS, bilgisayar ve fiziksel yetenekleri entegre eden yeni nesil
sistemlerdir. Siber sistemler ve fiziksel sistemlerin birlesimiyle, kullanici anlamsal yasalar
izlenebilmekte ve bdylece insanlarla iletisim kurulabilmektedir. Sibernetik sistemler, mantik ve sensor
birimlerinin bir toplami iken, igletici birimlerinin fiziksel sistemler toplamidir. Bilgi islem giiciind,
iletisim teknolojilerini ve kontrol mekanizmalarini kullanarak fiziksel diinyanin yeteneklerini etkilesim ve
genigletme yetenegi sayesinde, siber-fiziksel sistemler geri bildirim dongllerine, Gretim slreclerini
iyilestirmeye ve karar alma siireglerinde insanlarin optimum destegine izin vermektedir (Baheti ve Gill,
2011).

o Artnrilmis Gergeklik: Arttinllmis gerceklik, lizerine elektronik bilgi katmanlari da dahil olmak {izere
fiziksel diinyay1 genisleten gelismedir ve son zamanlarda uygulamalarin kapsami tip, telekomiinikasyon
vb. alanlar i¢in yeniligi igerecek sekilde genislemistir (Nayyar vd., 2018). Arttirilmis gergeklik geligsmesi,
miisterilere sanal bilgileri gergekle paylasarak artirilmig bir diinyay1 deneyimleme sansi vermektedir.

o Bulylk Veri ve Analiz: Sosyal ag sitelerinin artan kullanimi, biiyiik veri ad1 verilen fazla miktarda verinin
olusturulmasinda katkida bulunmustur. Mesajlar, bloglar, sohbetler, yorumlar, ticari islemler gibi bilgileri
iceren bir veri deposudur. Kisisel biiylik veri (kisisel kullanim yoluyla olusan), sosyal biiyiik veri (sosyal
aglar iizerinden olusturulan), profesyonel biiylik veri (yetkililer tarafindan olusturulan) gibi olusturulma
kaynagina gore farkli kategorilere ayrilabilmektedir. Akilli fabrika yonetimi amaci dogrultusunda degerli
gortisler sagladigi i¢in Endiistri 4.0’1in 6nemli bilesenlerinden biri olarak tanimlanan biiyiik veride, ilgili
bilgileri saglamak i¢in verilerin gelismis araglar ve teknolojilerle islenmesi gerekmektedir (Sharma ve
Pandey, 2020). Sektor kaynaklarindan elde edilen verilere “Endustriyel Blyik Veri” denilmektedir.

e Nesnelerin Interneti: Modern kablosuz telekomiinikasyon senaryosunda hizla yer edinmeye baslanus bir
orneksemdir. Bu konseptin ana diigiincesi, essiz belirleme semalariyla birbirleriyle etkilesime girebilen ve
ortak amaca ulagmak i¢in komgulariyla i birligi yapabilen ¢esitli nesnelerin (sensoérler, cep telefonlar
vb.) etraftaki yaygin mevcudiyetidir (Hozdic, 2015).

o  Bulut Bilisim: Yiksek performans ve diisiik maliyet sunan bir bilgi islem teknolojisidir. Sanallastirma
teknolojisi, kaynak paylasimi, enerji tahsisi, esnek genisletme ve diger bir¢cok avantaj ile bulut bilisim
saglamaktadir. Depolama ve hesaplama igin bir bulut bilgi islem merkezine biiyilk miktarda veri
yuklenebilmektedir. Bu da uretimi kolaylastirmaktadir (Xu vd., 2018).
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e Siber Guvenlik: Endiistri 4.0 ile beraber standart iletisim protokollerinin artan baglanabilirligi ve
kullanimiyla, endiistriyel sistemleri ve iiretim hatlarmi siber giivenlik tehditlerinden sakinma geregi
duyulmaktadir. Bu noktada makineleri ve kullanicilar1 gelismis tanima ve ulasim yonetimi oldukca
onemlidir (Vaidya vd., 2018).

e Yatay ve Dikey Sistem Entegrasyonu: Yazilim, donanim, diger sistemler ve alt sistemler gibi sistem
bilesenlerini birbirine baglamakla ilgilidir. Bu bilesenler birlikte ¢aligmaktadir ve amaglarina gore
coziimler sunmaktadir (Auger vd., 2017). Endiistri 4.0 baglaminda, sistemler genellikle nesneler, veriler,
insanlar, servisler arasinda baglant1 kurabilmesine, isbirligine olanak taniyan nesnelerin interneti gibi
teknolojiler kullanarak entegrasyonu saglamaktadir. Yatay entegrasyon, bireysel veya ortak hedeflere
ulasmak i¢in iki veya daha fazla sirket arasindaki is birligine dayanmaktadir. Dikey entegrasyon ise,
koordine etmelerine, isbirligi yapmalarina izin vermek i¢in bir kurulus i¢indeki iiretim siireci, uygulama
cihazlari, insanlar, veriler gibi sistem bilesenlerini bir araya getirmektedir (Sanchez vd., 2020).

e Otonom Robotlar: Gerekli yazilimlar sayesinde ve 1s1 gibi sensorleri anlamlandirarak harekete gecgebilen
robotlardir (Taskoprii, 2019). Robotlarla Uretimde ve glnlik ortamlarda giderek artan bir talep
bulunmaktadir. Endiistriyel robotlar, kusurlarin azaltilmasi, nitelikte artis ve kredibilite, azaltilmis atik ve
iyl zemin alani kullanim1 gibi ¢ok sayida fayda vaat etmektedir. Bu da onlar birinci simif {ireticiler i¢in
vazgecilmez kilmaktadir (Ghobakhloo, 2018).

e Simulasyon: Teknoloji odakli bir devrim olarak Endiistri 4.0, bilgisayar simiilasyonunu ve ilgili
teknolojileri bircok yonden kullanmaktadir. Simiilasyon, sanal modellerle bilgisayarda gercek diinyadaki
olgular1 yansitmaktadir. Model kullanilarak, sistemde herhangi bir seyde degisiklige gidilmek
istendiginde, giivenli ve kayda deger bicimde daha az maliyetle iriinler elde edilebilmektedir.
Simiilasyon, CPS’yi ve akilli fabrikay1 kolaylastirmaktadir ve gelirin artmasi, {riinlerin
kisisellestirilebilmesi, nitelikli ¢alisanlarda artis, arttirtlmis is giivenligi ve verilerle yeni firsatlar ortaya
¢ikarmasi gibi faydalar ortaya koymaktadir (Giinal, 2019).

4.3. Dijitallesme ve Insan Kaynaklari

Geleneksel IKY, internetin hizla gelismesi sonucunda IK uygulamalarinin (ise almada, performans
degerlendirmede, iicretlendirmede vb.) dijitallesmesiyle baska bir boyuta ulasmistir. Ornek vermek gerekirse,
egitim, dijitallesmenin yeni bir doniisiim getirdigi yenilik¢i uygulamalardan biridir. Egitim i¢in teknolojiden
yararlanmanin maliyet agisindan faydalari, ulasim ve konaklama maliyetinde azalma olarak siralanabilmektedir.
Diger bir acidan bakilacak olursa, herhangi bir zaman diliminde egitimine katilabilen ve kendi hizim
belirleyebilen galisanlardan s6z edilebilmektedir. Bu sayede, calisanlar geleneksel yaklasima nazaran daha
esnek egitim alabilmektedir.

Rekabet giiciinii korumak i¢in, kuruluglar daha hizli ve daha dogru kararlar almanin yollarini1 aramaktadir. Bu
kapsama iicretlendirme ve tazminat konular1 da dahil olmaktadir. Bunun igin gerekli becerilere sahip is giictinii
cekecek, elinde tutacak rekabet¢i diizeyde bir iicret belirleyebilmek adina piyasa verileri kullanilmaktadir.
Kullanilan iicret yonetimi yazilimi, is degerlendirmesi, ticret yapisi, maas anketleri, maas planlamasi, tesvik
tazminat: vb. modiilleri entegre etmektedir (Tripathi ve Singh, 2017). Teknoloji yoluyla iicret yonetimi, 1K
yoneticilerinin goriintiileyebilmesine, gerektiginde degistirmesine ve katilimina olanak saglamaktadir. Ayrica
IK uzmanlari, is giiciinii yonetmek ve uygun degisiklikleri yapmak igin raporlar olusturmak iizere teknolojiden
yararlanabilmektedir.

Calismada daha 6nce de bahsedildigi iizere dijital teknolojiler, 6zellikle de yiiksek miktarda veriyle ¢alisilirken
(biiytik veri), bilgisayar destekli egitimlerde, ise alma ve degerlendirmede yapay zek& kullaniminda, vb. gesitli
IK siireglerinde kullamlmaktadir. Su anda, aday segmekten galisanin duygu durumunu analiz etmeye kadar,
yapay zeka unsurlarina sahip bir yazilim, IK yéneticilerinin karsilastig1 neredeyse tiim sorunlar1 ¢ozebilmektedir
(Fedorova vd., 2019). Bu durum isleri kolaylastirmaktadir. Ozellikle kagit tizerinde harcanacak emek, dijital
ortamda kolayca ve hizli bir sekilde yapildiginda ihtiya¢ duyulan zaman baska alanlarda kullanilabilmektedir.

Dijitallesmenin iyi yonlerinin yani sira riskli yonleri de mevcut bulunmaktadir. Giinliik hayatta kullanilan
telefonlarda parmak izi, tibbi sorunlar, giindelik aliskanliklar, mesajlar vb. birgok kisisel bilgi bulunmaktadir.
Bunun olusturdugu risklerden biri verilerin ¢almip sug¢ igin kullamlmasi olabilmektedir. Isin dijitallesmesi,
calmabilecek bilgiler nedeniyle biiyiik risk olusturmaktadir. Ornek vermek gerekirse, her parasal siire¢ bilgisi
bulut gibi dijital platformlarda tutulmaktadir. Giivenligin saglanmasi 6ncelikli konulardan biri olmalidir (Kirik
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Kutluay, 2017). Isletmeler ve insanlar tarafindan gergeklestirilen her islem kayit altina alimaktadir. Bu gibi
risklerin farkinda olarak tedbir almak gerekmektedir.

5. SONUC

21. yiizyilda, is ortamlar1 giderek sanallagsmakta, calisanlar dijital araglarla is yapar hale gelmekte ve
etkilesimler gitgide teknolojiler araciligryla gergeklesmeye baslamaktadir. Tiim bu degisiklikler yeni kurumsal
degerler ve is hedefleri ile yeni calisma ortami algis1 gerektirmektedir. Dijitallesmenin, ortaya c¢ikan yeni
kavram ve degerlerin yiikiinii tasiyan ve bunu sirket geneline yayan IK fonksiyonuna yansidigi ortaya
cikmaktadir. 1K igin her déniisiim siirecinde temel amag ve faaliyet, kiiltiirel degisimi ve siirecin
benimsenmesini etkilemek i¢in bu degerleri tesvik etmektir.

IKY’nin siireg igindeki konumu, is giiciiniin yeni is stratejisine uyarlanmasiyla ugrasmak, ¢aliganlari yeni
teknolojiler konusunda egitmek ve bu dogrultuda kendi doniisiimiinden de sorumlu olmasidir. Dolayisiyla,
dijitallesmenin teknolojiyle ilintisi fazla gibi goriinse dahi insan deneyimiyle daha fazla ilgisi bulunmaktadir.
Bunun anlami, en yeni teknolojilere sahip olmanin, dogru ve akici sekilde kullanmay1 bilmeyen ¢alisana sahip
olunmadig: siirece bir neminin olmamasidir. IKY uygulamalar1 da tam olarak bu noktada devreye girmektedir.

Bugiiniin en 6nemli konularindan olan rekabet avantaji, kuskusuz ki en degerli kaynak olan insan ve bu
kaynagin etkili bir sekilde ydnetilebilmesi ile saglanabilmektedir. Bu dogrultuda, etkin bir IK departmania
sahip olmak &nem arz etmektedir. IK uzmanlar1 gerek ise alimda gerek egitimde kilit rol oynamaktadir. Ayni
zamanda, yeni teknolojileri sirketlerine ve dolayisiyla uygulamalarina entegre etme hususunda da onlara fazlaca
rol diismektedir. Biitiin bunlar yerine getirildigi takdirde maddi ve emeksel tasarruf saglanmis olacaktir.

Caligmanin literatlir incelemesi niteliginde olmasit kimi smirliliklari beraberinde getirmistir. Calismanin
iceriginde bulunan veri, bilgi ve analizler gecmiste yapilan kuramsal ve gorgiil aragtirmalara dayanmaktadir.
Calisma kapsaminda baglamdaki kavramlar ve ilintili Ogeler detaylandirilmis ve dijitallesmenin 1KY
uygulamalarina etkisi incelenmistir. Literatiirde bu noktada biiylikk oranda olumlu goriisler oldugu
gdzlemlenmistir. Daha 6nce de bahsedilen riskler haricinde olumlu etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Onciil
arastirmalardan yola ¢ikilarak hazirlanan bir ¢alisma oldugu ve konuyla ilintili kavramlarin 6zeti niteliginde
oldugu dusiiniildigiinde, ¢alismanin ana kaynaklara yonlendirmede ve temel fikirlerin benimsenmesinde
orgiitsel yazina katki saglayacagi sdylenebilir.
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