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Insan kaynaklar1 yonetimi, teknolojik gelismelerle birlikte dijitallesme siirecinden etkilenmektedir. Dijitallesen insan kaynaklari
uygulamalar, iglerin daha hizh, hatasiz ve efektif yapilmasina imkan tammasmin yam sira insan kaynaklart ¢aliganlarindan ve
yoneticilerinden beklenen yetkinliklerde degisime yol agmakta ve calisanlarin iyi olus hallerini de etkilemektedir. Bu ¢alismada,
orgiitlerde dijitallesen insan kaynaklar1 uygulamalarin tespit etmek; dijital doniisiim siirecindeki insan kaynaklar1 ¢alisanlarinda aranan
yetkinlikleri ve bu yetkinliklerdeki degisimleri incelemek; dijital doniisiimiin ¢alisanlarn iyi olus halleri iizerindeki etkilerini ortaya
koymak amaglanmaktadir. Bu dogrultuda nitel arastirma yéntemiyle Istanbul ilinde cesitli sektorlerde gorev yapan 40 insan kaynaklari
calisan1 ve yoneticisiyle derinlemesine goriismeler gergeklestirilmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore insan kaynaklari
uygulamalarindaki dijital doniisiimiin oldukga smirli oldugu ve ¢aliganlarda aranan yetkinliklerden, teknik yetkinliklerin en ¢ok 6n plana
ciktig1 tespit edilmistir. Ayrica, dijital doniisiimle birlikte uzaktan ¢alismanin, iyi olus halini bir yandan ¢alisanlarin islerini
kolaylagtirmasi ve zaman tasarrufu saglamast nedeniyle olumlu etkiledigi diger yandan esnek caligma saatlerini artirmasi ve yiiz yiize
iletisimi azaltmasi nedeniyle de olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Dijitallesen insan kaynaklart uygulamalarmmn tespitine, bu siiregte
aranan yetkinliklerin 6neminin vurgulanmasma ve dijitallesme siirecinin ¢alisanlarin iyi olus hallerini etkileyen durumlarm belirlenmesine
yonelik ulusal literatiirde bir ¢aligmaya rastlanmamis olmasi nedeniyle bu ¢alismanin literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Dijital insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Yetkinlikler, Iyi Olus Hali.
JEL Simiflandirma Kodlari: E24, J24, M12, 032, O15. .
ABSTRACT

The digitalisation of human resource management is a process which is in harmony with innovations in technology. Digital
applications in human resource management allow us to work faster, more accurately and more effectively. Along with digitalisation,
there has also been a change in the competencies expected of HR professionals. It also has an impact on the well-being of employees.
The aim of the study is to identify digital human resource applications in organisations, to present the required competencies of HR
professionals in digitalisation, to examine changes in these competencies, and to investigate the impact of digital transformation in
HR on employees' wellbeing. In this context, using the qualitative research method, in-depth interviews are conducted with 40 human
resource professionals working in different sectors in Istanbul. The results of the research revealed that digital transformation in
human resources applications is extremely limited, and technical competencies are the most important among the required employee
competencies. Furthermore, it is shown that remote working and digitalisation in human resources improve employees' well-being
by making their work more efficient and allowing them to save time, but it also has a negative impact on their well-being due to
flexible working hours and less face-to-face interactions. Since no study has been found in the national literature, it is expected that
the study would contribute to the identification of digital human resource applications, to highlight the importance of HR
professionals' competencies and to emphasize the factors affecting the well-being of HR employees in the digital HRM process.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The aim of the study is to identify digital HR applications in organisations, to present the required competencies of HR
professionals in digitalisation, to examine changes in these competencies, and to investigate the impact of digital transformation
in HR on employees’ wellbeing. The digitalisation of human resources management (HRM) has numerous benefits, including
the minimization of human errors, cost reduction, and increased efficiency. Organisational failure to adapt to emerging
technologies and employees lacking sufficient competence are example of significant barriers to successfully transforming to
Industry 4.0 technologies. It is crucial to remember that the level of digitalisation of organisations directly impacts on obtaining
these benefits. Hence, organisations need to pay attention to the competency and training of their human resources employees.
Due to digitalization, changes in HR competencies impact individuals' emotions, attitudes, and behaviours. Consequently, the
examination of employees' emotional state and well-being is significant in digital HR transformation. Strategically, the well-
being of employees is important. The digitalization of HR has a positive impact on their well-being by making their job tasks
casier. However, it can have a negative impact when work-life balance is compromised due to remote working.

Design/methodology/approach:

Within the scope of the research, semi-structured interviews were conducted with 40 HR professionals working in different
sectors in Istanbul by using purposeful sampling technique. Among of the 40 meetings, 39 were conducted using the Zoom or
Microsoft Teams platforms, while only 1 was conducted face-to-face. The interview form includes of 14 open ended questions
related to research questions, as well as the demographic questions. The interview questions were reviewed by two academics
specialised in work psychology and HRM to ensure the study's credibility. The data obtained from the interviews was analysed
using the content analysis method with the MAXQDA 2022 programme. Initially, the codes were created, and afterwards, the
codes were organised into thematic clusters to produce a themed-code modelling.

Findings:

The analysis resulted in four differing themes: "opinions in digital HR applications", "opinions in competencies theme", "opinions
in competency-based training theme", and "opinions in employee well-being theme". Firstly, the theme of digital HR applications
has 16 dimensions. The findings indicate that the e-communication dimension is the most mentioned. In addition, the applications
of e-payroll and personnel affairs are used by hr assistant specialists relatively. When the data obtained from interviews was
evaluated, it was found that HR assistant specialists were unaware of gamification, artificial intelligence, data storage options, and
advertising practices in HR. Only a small number of organisations has a comprehensive digital HR application. Secondly, the
theme of competencies has 9 dimensions. The participants emphasised the significance of technical competences more than
everything else. The ability to communicate effectively, non-native language skills, and relationship management are also
mentioned frequently. Thirdly, the theme of competency-based training has 2 dimensions which are corporate training and
individualized training. The corporate training includes both online and on-the-job training. On the other hand, the participants
mentioned that individualized training is mostly about getting a master’s degree or developing job related skills. Finally, the theme
of employee well-being has 7 dimensions. Well-being is primarily affected by positive emotion, communication satisfaction, work-
life balance, and personal development codes. Participants expressed positivity about personal growth in this theme. Participants
expressed negativity about communication satisfaction and work-life balance codes due to the flexible working model and lack of
communication. In addition, when the data obtained from interviews was evaluated, it was found that HR assistant specialists were
unaware of gamification, artificial intelligence, data storage options, and advertising practices in HR.

Conclusion and Discussion:

As a result, it was discovered that all HR practices are not involved in digital transformation. Furthermore, it has been found that
the competencies related to human resources applications in digital transformation is varied. Findings showed that e-
communication applications are the most frequently used in HR processes. Recruitment, one of the core functions in HR, is carried
out with digital recruitment platforms that are usually purchased externally. In contrast to these findings, digital applications are
used less in other functions. It was found that, HR assistant specialists have less knowledge on digital applications compared to
HR specialists and managers. Based on the findings, effective communication skills are crucial in digital transformation. The
digital competences, such as business intelligence and analytical thinking skills, are rarely mentioned. These findings indicate that
HR employees have limited knowledge of digital transformation. Nevertheless, there are ongoing efforts to develop competencies,
such as corporate training or individualised training. It is known that digital applications have impact on participants well-being.
It has a positive impact by speeding employee tasks, but it has negative impact by reducing face-to-face interactions.
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1. GIRIS

Endiistri devrimlerinin ortaya ¢iktigt donemden giiniimiize kadar degisen teknoloji, orgiitlerin degisimle basa
cikabilme kapasitesi ve kendini yenileyebilmesi, rekabet ortaminda hayatta kalmalarinda oldukca etkilidir. Bunun
yan1 sira, Endiistri 4.0’a gegigle beraber karmasik hale gelen gorevleri yerine getirecek calisanlarin, stratejik ve
yenilik¢i davraniglar gostermesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin kisiliklerinin, sahip
olduklar1 yetkinliklerin ve bilgi diizeylerinin dikkate alinmasi gerekmektedir (Ozmen vd., 2019). Endiistri 4.0’1 diger
endiistri devrimlerinden ayiran temel 6zellikleri, daha fazla teknolojiyi i¢inde barindirmasi, degisim ve inovasyon
ihtiyacidir. Inovasyonun siirekliligi isletmeler igin basar1 anahtari niteligindedir (Lasi vd., 2014; Lu, 2017).

Teknolojik gelismelerle beraber insan kaynaklar yonetiminde (IKY) de doniisiimler s6z konusu olmustur. Insan
kaynagindaki niceliksel 6zellikler, yerini niteliksel 6zelliklere birakmistir. Insan kaynaklari yonetiminin endiistri
4.0 siirecine uyumunda en 6nemli adim IKY fonksiyonlarmin dijitallestirilmesidir. IKY fonksiyonlarmin
dijitallesmesiyle giiniimiizde, bulut sistemleri tizerinden biiyiik veriye dayali karar verme ve dngorii olusturabilme
olanagi elde edilebilmektedir (Karas ve Bfezovska, 2020; Brennen ve Kreiss, 2016). Degisime hizli adaptasyon
gereklilikleri ve bu teknolojik adaptasyonlarin kaliciligimin saglanmast noktasinda orgiitlerin kendi kiiltiirlerini
gbzetmeleri ve uyum stratejileri gelistirmeleri dnem arz etmektedir (Muzannhamo ve Rankhumise, 2023). Insan
kaynaklar1 caliganlarinin sahip oldugu yetkinlikler, orgiitlerin uyum stratejilerinin etkinliginde belirleyici
olmaktadir. Diger ifadeyle bu siirecte, calisanlarin esnek, siirekli 6grenmeye istekli, rekabet kosullarinin da
getirdigi baski altinda ¢aligabilme becerisine sahip, siirdiiriilebilir zihniyetli ve uyumlu olmasi gerekmektedir (Li,
2022). Bahsedilen yetkinliklerdeki degisimler 1s13inda iKY ’de bir doniisiim olmasi kaginilmaz hale gelmektedir.

Bunun yani sira, dijitallesme siirecinin IKY ne ve caligan yetkinliklerine olan etkisinin olumlu ve olumsuz
yonlerinden bahsedilmektedir. Ornegin, yéneticiler ve calisanlar arasindaki iletisim ve giiven ortammin,
dijitallesme nedeniyle ortadan kalkma riski olumsuz etkiler arasinda yer alirken, tiim IKY fonksiyonlar:
dijitallesme siirecine doniisiirken ¢aliganlarin islerini kolaylagtiracak yeni siireglerin varligi ise olumlu yanlarindan
biridir. Calisanin kendini geligtirmesinin bir zorunluluk haline gelmesi nedeniyle stres altinda olmasi ise genel iyi
olus halini olumsuz etkileyebilmektedir. Bireyin iyi olus hali; yasam kalitesi, yasam doyumu, olumlu duygulanim
ve iyilik hali gibi kavramlarla ifade edilmektedir (Kiigiik ve Cakici, 2018). Is hayatindaki degisimlerin ve
calisanlara saglanan kosullarm kisisel iyi olus haline etkisi bulunmaktadir. Bu sebeple, orgiitlerin kullandiklar1
dijital insan kaynaklar1 uygulamalarinin zaman i¢indeki doniisiimiin, ¢alisanlarin iyi olus halleri {izerinde etkili
olacag: diisiiniilmektedir. Sonug olarak, IK ¢aliganlarinda aranan yetkinliklerin, zaman igerisinde gergeklesen
déniisiimiin ve tiim bunlar sonucunda IK ¢alisanlarinin iyi olus hallerinin incelenmesi énem tagimaktadir.

Bu dogrultuda, arastirmanin amaci orgiitlerde dijitallesen insan kaynaklari (1K) uygulamalarini tespit etmek; dijital
doniisiim igerisinde IK calisanlarinda aranan yetkinlikleri ve bu yetkinliklerde zaman icinde gergeklesen
degisimleri ortaya koymak; doniisiim siirecindeki IK calisanlarin genel iyi olus hallerini incelemektir. Bu noktadan
hareketle mevcut calismada, dijital insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, dijital calisan yetkinlikleri
(Kumpikaité-Valitiniené vd., 2021) ve dijital iyi olus hali kavramlar1 (Gennari vd., 2023) ele alinarak, konu iizerine
yapilan ¢aligmalar 1s181nda akilli insan kaynaklar1 yonetimi (Strohmeier, 2020a) yeniden incelenmistir. Calismada,
ozellikle Cohen (2015), SHRM (2022), WEF (2023) Andrews ve Withey (1974) tarafindan yapilan arastirmalardan
yola ¢ikilarak olusturulan asagidaki temel aragtirma sorularina (problem) yanitlar aranmaktadir;

o Dijitallesme siirecinde insan kaynaklar1 uygulamalarinda nasil bir doniigiim gerceklesmistir?

o Dijitallesme siirecinde insan kaynaklar1 ¢alisanlarinda olmasi beklenen yetkinlikler nelerdir ve bu yetkinlikler
dijital doniisiim i¢inde nasil degismistir?

e Dijital iK uygulamalarinin kisinin iyi olus haline yansimalari nelerdir?

Dijital IKY (Strohmeier, 2020b) siireci ile ilgili uluslararast literatiirde bircok yeni ¢aligma (Meijerink vd., 2021;
Omar vd., 2023) yer alirken, ulusal literatiirde konu ile ilgili kapsayici ¢aligmalarin (Alkahlout, 2023) az oldugu
goriilmektedir. Ozellikle iilkemizdeki kurumlarda dijital IK'Y uygulamalarinin tespit edilip gerekli yetkinliklerin
varligimin vurgulanmasinin hem insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriine katki saglayacagina hem de konuyla ilgili
bundan sonra yapilacak olan arastirmalara yol gosterecegine inanilmaktadir. Ayni zamanda, dijital IK'Y siirecinde
calisanlarin iyi olus haline etki eden durumlarin belirlenmesine yonelik caligmalarin yerli literatiirde yer
almamasindan dolay1 mevcut aragtirmanin, literatiirde séz konusu boslugu doldurarak IK'Y alanina yeni bir bakis
acist kazandiracagi diistiniilmektedir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Akilli insan Kaynaklar1 Yénetimi

Toplumlarin iiretim siire¢lerinden sosyo-ekonomik yapilarina kadar her seyi radikal bir bicimde etkileyen endiistri
devrimleri, teknoloji gelisimine ve degisimine dayanmaktadir (Lasi vd., 2014). Endistri devrimleri, birinci
endiistri devrimi (1712 yilinda Thomas Newcomen tarafindan buhar makinesinin icad1 ve James Watt tarafindan
bunun iyilestirilmesi) ile baglayan, ikinci ve ii¢iincii endiistri devrimleriyle devam eden ve Endiistri 4.0 ile
giiniimiize siiregelen degisim ve doniisiim siireglerini icermektedir. Endiistri devrimlerinin tarihsel olarak geligimi
degerlendirildiginde, devrimlerin ortak unsuru olan enerjinin ve teknolojinin, atilimlara ve yasanan degisimlere
yon verdigi goriilmektedir (Basaran, 2021). Bu devrimler iginde Endiistri 4.0, IKY’nin dijital déniisiimii ve
gelisimi bakimindan 6nemli bir yere sahiptir. Endiistri 4.0; bulut biligim, biiyiik veri ve veri analizi, eklemeli tiretim
(3d yazicilar), nesnelerin interneti (IoT — internet of things), otonom (&grenen) robotlar / yapay zekd (yz)
aragtirmalari, sanal gerceklik ve artirilmig gerceklik, siber giivenlik, siber-fiziksel sistemler’in bir araya gelerek
ortaya cikardigi yeni yapmin kavramlastiriimasidir (Acatech, 2013; Schwab, 2017). Endiistri 4.0, akilli
fabrikalarda fiziksel diinyanin kopyasi olan sanal ortamlarda ademi merkezi kararlarin otonom olarak alindig1 ve
fiziksel ortamda bilgisayarlar kontroliinde kararlarin uygulandigy, fiziksel nesnelerin dijital ortama dahil edilmesi
icin eklenen ¢ipler sayesinde bilgi agina siirekli olarak veri aktarimi saglanarak cihazlarm birbirleriyle iletisim
halinde oldugu, iiretim sistemi dikey olarak orgiit siirecleriyle, yatay olarak da yaratilan deger zinciri ile
biitiinlestigi yeni bir iiriin/hizmet birlesimi ortaya koyan bir yaklasimdir (Smit, vd., 2016). Uretim siirecinde ortaya
¢ikan Endiistri 4.0, dnciillerinde de oldugu gibi iiretim alani diginda da etkiler yaratmaktadir (Schwab, 2017; ILO,
2019; Schwab ve Davis, 2019). Endiistri 4.0’1n kendi 6zelliklerine bagl olarak birtakim gii¢lii yanlar1 ve zayif
yanlar1 mevcuttur. Performansi ve verimi arttirmasi, yiiksek nitelikli islerin sayisini ¢ogaltmasi, esnek ve kontrollii
iiretim big¢imiyle tiiketici memnuniyetini yiikseltmesi gii¢lii yanlarini; teknolojiye duydugu yiiksek bagimlilik,
yliksek maliyeti ve yiiksek giivenlik ihtiyaci zayif yonleri arasinda yer almaktadir (WEF, 2023). Bu siirecte
istihdam agisindan yiiksek nitelikli islere yonelik talep artisi olacagi beklenirken diisiik nitelikli islere olan
talebinde azalacag: diisiiniilmektedir (Smit vd., 2016).

LRI

Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin dijital platformlarda yiiriitiilmeye baslanarak “e-IKY”, “sanal tabanl
insan kaynaklar1 yonetimi”, “WEB tabanli IKY” olarak adlandirildig1 goriilmektedir (Karas ve Biezovska, 2020).
Ise alim siireglerinde dijital platformlarin paymnm giderek arttigi, LinkedIn gibi platformlarin giderek egemen
konuma geldigi goriilmektedir. Bu siirecte, verilerin yapay zeka tarafindan analiziyle adaylarin &nyargilardan
arinmig sekilde segilmesi hedeflenmektedir (Deterding vd., 2011; Pan ve Froese, 2023; Budhwar vd., 2002).
Yetkinliklerin 6n plana ¢ikmasinin ve dijital i ¢oziimleriyle aday bulmanin, egitim ve gelistirme faaliyetlerinde
kolaylik sagladig1 vurgulanmaktadir (BeneSova ve Tupa, 2017; Goktas ve Baysal, 2018).

Dijitallesen insan kaynaklar1 yonetiminin, insan hatalarinin minimize edilmesi, maliyetlerin diisiiriilmesi ve islerin
hizlandirilmas: gibi pek ¢ok alanda fayda sagladigi ifade edilmektedir. Orgiitlerin dijitallesme diizeyi de bu
faydalarin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir. Orgiitlerin Endiistri 4.0’a gecisinde, yeni teknolojilere uyum
saglayamamasi, ¢alisanlarinin bu konuda yetkinliklerinin yetersiz olmasi, yeterli yatirimin yapilmamasi ve mevcut
calisanlarinin kapasitelerini dogru sekilde yonetememeleri biiylik engeller teskil etmektedir (Mazuchenko ve
Marsikova, 2019). Bu nedenle orgiitlerin, insan kaynaklart ¢alisanlarinin yetkinliklerine ve egitimlerine gereken
Ozeni gostermesi gerekmektedir. Diger bir ifadeyle orgiitler ortaya ¢ikan kosullarla miicadele edebilmek ve yeni
normale uyum saglayabilmek igin, yapay zeka, biiyiik veri, bulut bilisim 6ncelikli olmak {izere tiim yeni teknolojik
olanaklar1 insan kaynaklar1 faaliyetlerinde kullanarak akilli insan kaynaklari sistemlerini olusturmaktadirlar
(Sivathanu ve Pillai, 2018).

2.2. insan Kaynaklar1 Cahsanlarmin Yetkinlikleri

Insan kaynaginin yonetiminde bir strateji olarak da 6n plana ¢ikan (Jacobs, 1989) yetkinlik kavramina yonelik
literatiirde ¢ok c¢esitli tanimlamalarin yapildigr goriilmektedir. Kimisi yetkinlik kavramini bir kisinin, becerilerini
ve kisilik 6zellikleri kapsayan tiim nitelikleri olarak tanimlarken (Boyatzis, 1982), kimisi de bir kisiyi iyi bir lider
yapmasina katki saglayacak bilgisi ve becerileri olarak tanimlamaktadir (Hornby ve Thomas, 1989). Yetkinlik
tanimlarinin ¢ogunda, kisinin isteki performansiyla ilgili davranislarinin bir boyutu oldugu vurgulanmaktadir
(Woodruffe, 1993). Yetkinliklerin orgiitlerin gelecekleri ve rekabet edilebilirligi noktasinda olduk¢a &nemli
oldugu belirtilmekte; bir orgiitteki ¢alisanlarin kolektif bilgisi, temel yetkinlikler olarak degerlendirilmektedir
(Prahalad ve Hamel, 2001).
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Yetkinliklere yonelik ¢ok cesitli modellemeler oldugu goriilmektedir. Bu modellemelerin temelinin, kisilerin
bilgilerine, becerilerine, yeteneklerine ve diger 6zelliklerine (KSAOs) dayandigi ifade edilmektedir (Campion vd.,
2011). Her modelin yetkinlikleri ¢esitli sekilde isimlendirerek gruplandirma yaptig1 goriilse de iligkiler, liderlik ve
analitik diisiinme gibi yetkinliklerin zaman icerisinde ayn1 kaldig1 gortilmistiir (Woodruffe, 1993). Yetkinlikler
konusunda yapilan gruplandirmalarin en Onemlileri arasinda teknik (hard) ve sosyal (soft) yetkinlikler
bulunmaktadir (Jacobs, 1989).

Calisanlarin bilgi, yetenek ve yetkinliklerine yonelik bir¢ok siniflandirma olmakla birlikte sektorler ve yapilan
islere baglh olarak bu yetkinlikler degisiklik gostermektedir. Farkli rollere yonelik yetkinliklerin neler oldugu
belirlenmeye ¢alisilsa da lizerinde uzlasilmis ve tiim insan kaynaklari ¢alisanlarint kapsayan bir model olmadigt
goriilmektedir. Calisanlarin yetkinlikleri, rekabet edilebilirligin saglanmasi ve verimliligin yiikseltilebilmesi adina
orgiitlerin stratejik talepleri haline gelmistir (Helfat vd. 2007; McCartney, Murphy ve McCarthy, 2021; Ozmen
vd., 2019). insan kaynaklar1 ¢alisanlarinda, sadece isleri geregi ihtiyac duyulan yetkinlikler yoktur; bu
yetkinliklerin yani sira yogun insan iligkileri i¢inde olmalari nedeniyle kendilerinde olmasi beklenen sabirli olmak
veya dinamik olmak gibi farkli birtakim yetkinlikler de bulunmaktadir (Ulrich vd., 2009).

Yetkinliklerin kazanimi noktasinda ise {iniversitelerin, staj donemlerinin ve deneyimlerin biiytik rolii oldugu ifade
edilmektedir (Li, 2022; WEF, 2023). Ozellikle deneyimler yoluyla elde edilen ve calisanlarin tiim kariyerleri
boyunca kullanabilecekleri yetkinlikler, “transfer edilebilir (transferable)” yetkinlikler olarak ifade edilmistir
(UNESCO, 2012). Bu yetkinlikler arasinda iletisim becerileri, problem ¢dzebilme, analitik diisiinebilme, liderlik
ve zaman yonetimi gibi yetkinlikler bulunmaktadir (Kolot vd., 2022).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Toplulugunun (SHRM) olusturdugu ve Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Toplulugu
(SIOP) tarafindan gelistirilen yetkinlik modellemesi dokuz temel yetkinlik kiimesinden olugmaktadir. Bu model
insan kaynaklart yonetimi alaninda gelistirilmis en kapsamli model olarak gosterilmektedir (Cohen, 2015). 2021
yilinda ise bu model giincellenmis ve modelin igerdigi yetkinlikler degismistir. Tablo 1’de gosterilen model,
yetkinliklerin ancak davraniglarla desteklenmesiyle basariya ulasilmasinin miimkiin oldugunu savunmaktadir
(SHRM, 2021).

Tablo 1. Yetkinlik Modeli (SHRM)

Yetkinlikler Alt Yetkinlikler

Orgiitii  yonetme vizyon, IK
girisimlerini yonetme), etki
Kisisel ve profesyonel biitiinliik,

Davramssal Yetkinlikler Kiimeleri
Liderlik
IK stratejisine uygun bir vizyon gelistirerek
uygulamak, oOrgiitsel girisimlere liderlik etmek

Liderlik ve Danisma

Etik Uygulamalar

veya girisimleri yonetmek, Orgiit liyelerini ve
liderlerini etkilemek, etik bir orgiitsel iklim
olusturulmasina katki saglamak, etik kodlara
uygun davranmak, esit, kapsayici ve cesitliligi
gdzeten bir kiiltiir yaratilmasina yardime1 olmak

Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik

etik temsilci

Cesitlilik ve kapsayicilik igeren bir
kiiltiir yaratma, esitlik ilkesinin
devamliligt

Kisileraras: (Interpersonal)

Iliski aglar1 kurmak, profesyonel iliskiler
kurulmasmi saglamak ve iliskileri korumak,
etkili catigma yonetimi, hissedarlarla agik ve
etkili iletisim kurulmasi

liski Yonetimi
letisim

Kiiresel Diisiince Yapisi/Kiiresel
ve Kiiltiirel Etkililik

iliski aglar1 kurma, iliskiler
kurabilme, takim  caligmasi,
miizakere ve catigma yonetimi
Mesajlar1  iletebilme, Orgiitsel
bilgileri aktarabilme, dinleme
Kiiltiirel olarak cesitlilik iceren bir
calisma ortamini saglama, kiiresel
cevrede faaliyet gosterme, kiiltiirel
olarak ¢esitlilik iceren ve kapsayici
calisma ortamlarini saglama

is (Business)/ insan Kaynaklarinda Teknik
Deneyim

Insan kaynaklar departmaninin amaglarini drgiit
amaglarma uygun olarak belirleme, Orgiitiin
faaliyet gosterdigi ¢evreyi anlama, insan kaynagi
ihtiyacini karsilayacak sekilde is ¢oziimleri iiretip
uygulama, degisim yonetimi, is kararlarinin
verilmesi adina veri toplama ve analiz etme

Is Zekdsi

Danismanlik

Kritik Degerlendirme/ Analitik
Yetenek

Is ve rekabet farkindahgi, is
analizi, stratejik uyum

Is zorluklarini degerlendirme, IK
¢oziimlerini iiretme, 1K ¢oziimleri
konusunda  tavsiyeler  verme,
degisim yonetimi

Verileri anlama, toplama, analiz
etme, kanit bazli karar verebilme

Kaynak: (Cohen, 2015; SHRM, 2021).
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Bu calismada, insan kaynaklar1 yonetiminde yetkinliklerin incelenmesinde, sozii edilen iki modelin beraber
degerlendirilmesi gerektigi savunulmaktadir. Iki modelde de benzer yetkinliklerden s6z edilmekle birlikte farkli

smiflandirma mevcuttur. Bu iki modelin karsilastirilmasi ve birbirleriyle olan denkligi, tarafimizdan olusturulan
Tablo 2’de verilmektedir;

Tablo 2. Karsilastirmali Yetkinlik Modeli

SHRM Modeli Diinya Ekonomik Forumu Modeli
Yetkinlikler
Liderlik ve Danigsma Liderlik ve Sosyal Etki
Etik Uygulamalar/ Kiiresel Diisiince Yapisi/Kiiresel ve Cevre Y6netimi
Kiiltiirel Etkililik/ Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik Diinya Vatandaslig

L Lo Hizmet Oryantasyonu ve Miisteri Hizmetleri
Iliski Y6netimi
Pazarlama ve Medya

Empati ve Aktif Dinleme

Ogretme ve Mentorluk

. Dayaniklilik, Esneklik ve Ceviklik

Iletisim ..
Merak ve Yasam Boyu Ogrenme
Motivasyon ve Ozfarkindalik

Giivenilebilirlik ve Detaylara Dikkat

Yapay Zeka ve Biiyiik Veri
Teknoloji Okuryazarligi

Is Zekasi Tasarim ve Kullanici Deneyimi
Ag kurma ve siber giivenlik

Programlama

Yetenek Yonetimi
Danigmanlik Kaynak Yonetimi ve Operasyonlari

Kalite Kontrolii

Analitik Diigiinme
Yaratic1 Diisiinme

Kritik Degerlendirme/ Analitik Yetenek Sistem Diislincesi
Cok Dillilik

Okuma, Yazma ve Matematik

- Manuel El Becerisi ve Hassasiyet

Teknolojik gelismeler arasindaki siirenin daralmastyla beraber (Lasi vd., 2014), Diinya Ekonomik Forumu (2023)
basta olmak iizere pek ¢ok caligmada, oOrgiitlerin sahip oldugu yetkinlikleri tanimasinin ve en iyi sekilde
yonetmesinin énemi (Prahalad and Hamel,1994) ve bunun yani sira ¢alisanlar tarafindan da yeni yetkinliklerin
edinilmesinin gerekliligi tizerinde durulmaktadir (Li, 2022). Bunun yan1 sira yasam boyu &grenmenin artik
olmazsa olmaz bir olgu haline geldigi de goriilmektedir. Yetkinliklerin kazaniminin yani sira giincel tutulmasi ve
gerekli noktalarda yenilenmesine yonelik iki farkli yontemden s6z edilmektedir. Bunlardan ilki, ¢alisanlarin
mevcut islerini gerceklestirirken teknolojik gelismelerle beraber yeni yetkinlikler 6grenmesini kapsayan yeni
yetkinliklerin gelistirilmesi (upskilling) yontemidir. Digeri ise ¢alisanlarin, yeni teknolojik gelismelerle beraber
mevcut isinin artik sona ermesi ve yeni bir meslek edinmesi sonucunda ortaya ¢ikan yeni yetkinliklerin edinilmesi
(reskilling) yontemidir (Li, 2022).

Calisanlarin yetkinliklerinin, islerini siirdiirebilme ve gerektiginde yeni is bulabilme noktasinda fayda saglarken
diger yandan islerini kolayca yapabilmelerinde de etkili oldugu ifade edilmektedir. Insan kaynagnin éneminin en
iist diizeylere ¢iktig1 gliniimiizde, calisanlarin yetkinliklerini anlayabilmenin ve yetkinliklerin gelistirilmesinde
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yardimc1 olmanin ve buna uygun bir 6rgiit kiiltiiri yaratmanin, drgiitlerin baslica stratejilerinden biri haline geldigi
goriilmektedir. Son olarak, dijitallesme ile insan kaynaklar1 yetkinliklerinde istenen ve beklenen degisimleri
yakalamaya ¢aligmak kisilerin duygu, tutum ve davranislarini da etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin IKY

alaninda duygu durum ve iyi olus hallerini incelemek, dijital IKY déniisiimii konular1 acisindan &nem
kazanmaktadir.

2.3. insan Kaynaklar1 Cahsanlarinin iyi Olus Halleri

Calisanlarin iyi olug halleri, genel anlamiyla kisilerin karsilastiklar: olumlu ve olumsuz durumlar arasinda dengeyi
kurarak yasadiklar1 tatmin olarak tanimlanmaktadir (Zhang ve Shi, 2017). Calisan iyi olus halinin 6znel iyi olus,
psikolojik iyi olus ve isyeri iyi olus olarak {i¢ bilesenden olustugu ileri siiriilmektedir (Page ve Vella-Brodrick,
2009). Bu ¢aligmada ¢alisan iyi olus hali, 6znel iyi olus baglaminda genel anlamiyla ele alinmaktadir.

Calisanlarm iyi olus halleri, insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik bir dncelige sahiptir (Guest, 2017). Bunun
baglica sebepleri arasinda ¢alisanlarin orgiite bagliliklari, performans diizeyleri ve orgiite olan olumlu katkilar1 yer
almaktadir (Lin, Li ve Lam, 2020). Caligan iyi olus haline yonelik yapilan ¢calismalarda, dijitallesmenin giderek
yayginlagmasi ile beraber “dijital iyi olus hali (digital well-being)” kavraminin sikca ele alindig1 goriilmektedir
(Burr vd., 2020; Roffarello vd., 2023; Gale ve Devine, 2023; Kitkowska vd., 2023). Dijital iyi olus hali kavrami1
dar anlamda teknolojinin kisilere olan etkilerini incelemektedir. Daha genis perspektifte sadece kisiye olan
etkilerinin degil bunun yani sira tatmin diizeylerinin de {izerinde durmaktadir (Gennari vd., 2023).

Mazuchenko ve Marsikova (2019) caligmalarinda, insan kaynaklarinda goriilen dijitallesmenin yararlar ve
riskleri tizerinde durmaktadir. Hatalarin azaltilmasindan, insan kaynaklar1 yonetiminin roliinii gliglendirmesinden,
teknolojik gelismelerin takip edilmesinden ve siireglerin hizlandirilmasindan yararlar olarak s6z ederken; degisime
diren¢ gosteren calisanlardan, insan kaynaklar1 c¢alisanlarmin yetkinliklerinin  ayn1 hizda gelisim
gosterememesinden ve oOrgiitlerin dijital uygulamalara tam olarak adapte olmamasindan da riskler olarak
bahsetmektedir. Bu dogrultuda, kimi ¢alisanlarin doniisiim siireci i¢ginde olumsuz etkilenmesi beklenen sonuglar
arasinda yer almaktadir. Ayrica bu siirecte, insan kaynaklari yoneticilerinin tutum ve davraniglarinin da oldukca
etkili oldugu vurgulanmaktadir. Degisimin etkili sekilde yonetilmemesinin, dijital yetkinliklere yeterince dnem
verilmemesinin, orgiitiin egitim ve gelisim siire¢lerinin gereklilikler ile eslesmemesinin olumsuz sonuglara neden
olacagi ifade edilmektedir (Mazuchenko ve Mar$ikova, 2019). Diger yandan yetkinliklerin gelistirilmesine yonelik
yapilan ¢abalarin, igsizligin ve esitsizligin azaltilmasinda olumlu etkileri bulunacagi (UNESCO, 2012) dolayisiyla
olumsuz sonuglarla basa ¢ikmada etkili olacagi diisiinilmektedir.

Teknolojik gelismeleri ve ¢alisanlar {izerindeki olumsuz etkilerini inceleyen gesitli ¢alismalar bulunmaktadir.
Literatiirde de zaman iginde ¢aliganlarin is ortaminda yasadiklari stres olgusuna teknolojik gelismelerle beraber
eklemlenen “teknostres (technostress)” gibi yeni kavramlar ortaya ¢iktigi goriillmektedir. Teknostres, teknolojiye
bagli calismayla beraber artan is yiikii ve teknolojik adaptasyona olan siirekli ihtiya¢ sonucu olugmaktadir.
Literatiirde yapilan pek ¢ok caligmada, orgiitlerin ¢alisanlarin yasadigi teknostreste destekleyici bir kiiltiire sahip
olmalarinin, olumsuz ¢iktilar1 azaltmada rol oynadig1 saptanmistir (D'Arcy vd., 2014; Wang, Ding ve Kong, 2023).
Bunun yani sira, 6zellikle korona salgini siirecinde uzaktan calismada goriilen artis, beraberinde yalnizlik
olgusunu, diinya ¢apinda biiyliyen bir saglik sorunu haline getirmistir. Uzaktan ¢aligmanin getirdigi sosyal
izolasyon, yalmzligi artiran bir etken olarak ele alinmaktadir (Abelsen vd., 2021). Calisanlarin, ¢alisma
arkadaslarindan uzakta ¢aligsmasi onlarin iyi olus hallerini olumsuz etkilemekte ve duygusal tiikenmeyi beraberinde
getirmektedir. Ayrica calisanlarin uzayan mesai saatlerinin, is-yasam dengesini koruma hakkini ihlal etmesi
sebebiyle de pek ¢ok iilke bu konuda harekete gecerek yasalar ¢cikarmistir (Vernea, 2023). Is-yasam dengesinin
bozulmasinin, ¢alisanlarin hakki olan dinlenmenin 6nlenmesine, gizliliginin ihlal edilmesine ve ¢ok uzun saatler
caligma sonucu igle bagimi koparamamasina yol ag¢tig1; bunun sonucu olarak bas agrisi, g6z yorgunlugu ve stres
gibi saglik sorunlarinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Llave, 2021).

Uzaktan caligma ve dijital uygulamalarin kullaniminin giderek yayginlik kazanmasi, ¢alisanlarin kurduklar
iletisimi de dijital hale getirmistir. Insan kaynaklari yonetiminde, egitimden ise alim siireglerinin yonetimine kadar
pek ¢ok alanda Zoom gibi uygulamalarin siklikla kullanildigr goriilmektedir. Yogun olarak Zoom gibi
uygulamalarin kullanimi sonucunda ortaya ¢ikan yorgunluk, “Zoom yorgunlugu (Zoom fatigue/Zoom
exhaustion)” olarak adlandirilmaktadir. Zoom yorgunlugu daha once sozii edilen bilgisayarla bagin
koparilamamasi ve gevrimigi kalma siirelerinin artig1 gibi sorunlarla dogrudan ilintilidir (Speidel vd., 2023). Daha
Oncesinde yiiz ylize yapilan toplantilarin siirelerinin dijital uygulamalarla kisaldigi ve gereksiz toplantilarin
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sayilarinin azaldigi durumlarda isleri kolaylastirdig1 ancak diger yandan uzayan videokonferans siirelerinin
calisanlarin yorgunluklarini artirdigi ve strese neden oldugu, yapilan ¢aligmalarda elde edilen bulgular arasinda
yer almaktadir (Dennis, 2021; Shoshan ve Wehrt, 2021). Bir yandan olumsuz etkilerin azaltilmasinda ve
onlenmesinde diger yandan da olumlu etkilerin artirilmasinda etkili olan unsurlar arasinda ¢alisanlarin yetkinlikleri
onemli bir yer tutmaktadir. Ogrenmeyi 6grenmek ile baglamanin ve beraberinde daha bir¢ok yetkinligin,
calisanlarin 6zyeterlik algilarin1 ve kendilerine olan giivenlerini yiikselttigi bulunmustur, bu anlamda da

calisanlarin yetkinliklerinin, dijital ¢aligmayla beraber iyi oluslari iizerinde onemli bir rolii oldugu ifade
edilmektedir (Kumpikaité-Valitiniené vd., 2021).

3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu ¢alismada nitel arastirma yontemi tercih edilmistir. Nitel aragtirma yonteminde, bireylerin ve gruplarin sosyal
hayatta yasadiklar1 problemleri ve olaylar1 ortaya ¢ikarmak, bu olaylara yiikledikleri anlamlari olugturmak esas
almmmaktadir (Creswell, 2018; Miles ve Huberman, 1994). Nitel arastirma, goriigme, gézlem veya belge analizi ile
kisilerin olaylara iligkin algilarinin biitiinciil bakig agistyla ortaya konulmasini saglayan bir yontemdir (Creswell,
2018). Bu dogrultuda arastirma, calisma konular1 olan dijital doniisiim siirecine bagh olarak ortaya ¢ikan IKY
uygulamalari, IKY béliimlerinde kullanilan elektronik insan kaynaklar1 uygulamalari, hem dijital doniisiimde hem
de halihazirda insan kaynaklar1 ¢alisanlarindan beklenen yetkinlikler ve bu yetkinlikler i¢in alinan egitimler,
dijitallesme siirecinde iyi olus hallerini etkileyen faktorler konularinda derinlemesine bilgi edinmek, neden-sonug
iligkilerini gorebilmek ve sorunlari irdeleyebilmek amaciyla nitel arastirma olarak tasarlanmistir (Miles ve
Huberman, 1994).

Nitel aragtirmanin tasariminda, agiklayici aragtirma yaklasimi ve yapisal betimleme yaklagimdan yararlanilmistir.
Olgular arasindaki neden ve sonug iligkilerinin incelenmesi ve sorunlarin belirlenmesine yonelik olan agiklayici
arastirma tasarimi (Aziz, 1994), dijitallesme siireci ile iyi olug halleri arasindaki neden-sonug iliskilerini
gorebilmek ve sorunlari irdeleyebilmek amacina yonelik olarak tercih edilmistir. Fenomenolojik yaklagim
baglamindaki yapisal betimleme, olgu ile ilgili deneyime sahip kisilerden verilen toplandig1 ve kisilerin olguyu
kosul, durum ve igerik acisindan nasil deneyimlediklerinin incelenmesidir (Creswell, 2018). Yapisal betimleme
tasarimindan, dijitallesme siirecindeki déniisiimlerin -IKY uygulamalari, yetkinlikler ve egitim uygulamalar:
bakimindan- nasil deneyimlendigine iliskin bilgi edinmek amaciyla yararlanilmistir.

Nitel aragtirma yontemlerinden derinlemesine goriisme yontemi kullanilarak katilimeilardan bilgi elde edilmistir.
Bu baslik altinda, calismada yer alacak sekillere ve tablolara iliskin dikkat edilmesi gereken hususlara
deginilecektir.

3.1. Arastirma Alani ve Calisma Grubu

Aragtirmanin konusuna ve amacina uygun bilgilerin alinabilmesine imkan veren caligma alaninin belirlenmesi
onemli bir konudur. Bu kapsamda insan kaynaklart yonetimi boliimleri ¢aligma alanini olusturmaktadir.
Aragtirmanin ¢alisma grubu ise amaglt drnekleme yontemi kullanilarak belirlenmistir. Bu ydntemin tercih
edilmesinde birkag husus 6n plana ¢ikmaktadir. 1lki, katilimcilarm dijital uygulamalar kullanan insan kaynaklart
yonetimi boliimii calisan1 olmasi kriteridir. Tkincisi, kaynaklara erisilebilirlik ve goniilliiliik esasindan hareketle
katilimcilara ulagilabilirliktir (Creswell, 2018). Katilimcilara ulasilabilirlik, arastirmanin konusu ve amacina
uygun olarak bilgi alinabilecek katilimcilarin sec¢ilmesine olanak tanimaktadir (Patton, 2002). Bu baglamda
katilimeilarin insan kaynaklari yonetimi boliimiinde yonetici, uzman, uzman yardimecisi, sorumlu pozisyonunda
calisan olmalarina karar verilmistir.

Veri toplama asamasinda, Istanbul ilinde farkli sektérlerde (teknoloji ve bilisim, danismanlik, insaat, turizm, gida,
kozmetik, bankacilik, saglik, hizmet ve iiretim) faaliyet gosteren dijitallesme siirecindeki ve farkli 6lceklerdeki
firmalarda dijital uygulamalar kullanan insan kaynaklari yonetimi boliimlerindeki calisanlara ulasilmistir.
Aragtirma konulari ile ilgili goriislerini paylagmaya goniillii 20 insan kaynaklar1 uzman yardimeis1 ve 20 insan
kaynaklar1 yoneticisi/uzmani olmak {iizere toplam 40 katilimer ile yari yapilandirilmis goriisme formlari
kullanilarak derinlemesine goriigmeler gergeklestirilmistir. Calisma grubunda 26 kadin ve 14 erkek katilimcrt yer
almaktadir. Katilimeilarin 31°1 bekar, 9’u evlidir ve yas ortalamalari 26.8’dir. Calisma grubunun, goriisme
esnasinda ¢alistiklar1 kurumdaki deneyimlerinin ortalamasi 1,5 yil, toplam mesleki deneyimlerinin ortalamasi ise
4,5 yildir.
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3.2. Veri Toplama Yéntemi ve Araci

Nitel arastirmalar icerisinde gecerlilik ve giivenilirlik diizeyini artirmak amaciyla ayrintili betimleme yapilmasi ve
katilimer gesitliliginin saglanmasi 6nemlidir (Meriam, 2009). Bu nedenle ¢alismada, kisilerin farkli sektorlerde ve
farkli kurumlarda olmalarina 6zen gosterilmistir. Ayn1 zamanda, katilimcilarin ¢aligtiklar1 kurumlarda dijital
uygulamalarin kullanildiginin arastirmacilar tarafindan 6nceden bilinmesi ile ayrintili betimleme yapma olanag:
elde edilmistir. Bu calisma icin Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Arastirma Etik Kurulundan 2021-105 sayil
ve 22.12.2021 tarihli etik kurul onay1 alinmuigtir.

Bu dogrultuda gergeklestirilen goriismeler esnasinda, ¢alismanin temel sorulari (problemi) kapsaminda gelistirilen
“Dijitallesme siireci i¢inde insan kaynaklar1 uygulamalarinda ne gibi bir déniisiim gerceklesmistir?”, “Orgiitteki
insan kaynaklar1 calisanlarmin dijital insan kaynaklar1 hakkinda sahip olduklar1 bilgi diizeyleri nedir?”, “Orgiitte
insan kaynaklar1 ¢alisanlarinda hangi yetkinlikler aranmaktadir?”, “Dijital ¢alisma bicimi yaptiklar isi nasil
etkilemektedir?”, “Dijital ¢alisma bi¢imlerinin bireysel hayata ve ise yonelik olumlu duygulara etkileri nelerdir?”
ve “Orgiitteki dijital caligma bigimi, gelecekteki isleri ve konumlar1 hangi yénlerden etkileyecektir?” 6 temel soru
kapsaminda alt agilimlart ile birlikte 14 adet soruya yanit aranmistir. Yart yapilandirilmig goriisme yonteminin
niteligi baglaminda katilimcilara ayrica ek sorular yoneltilmis ve konulara iliskin derinlemesine bilgiler elde
edilmeye caligilmustir.

Katilimcilara yoneltilen sorular literatiir incelemesi sonrasinda olusturulan kavramsal ¢ergceve ve bulgulardaki
temalara yon verecek (timden gelim) bilgiler insan kaynaklart yetkinlikleri (Cohen, 2015; SHRM, 2022; WEEF,
2023) ve 6znel iyi olus hali (Andrews ve Withey, 1974)] dogrultusunda olusturulmustur. Ayni zamanda ¢alismanin
inanilirhgimi saglamak amaciyla (Miles ve Huberman, 1994) goriisme sorulari orgiit psikolojisi ve insan kaynaklari
yonetimi alaninda calisan iki akademisyen tarafindan incelenmistir. Yari-yapilandirilmis goriisme yontemi
kullanilarak katilimcilarla yapilan derinlemesine goriismeler 17 dakika ile 120 dakika arasinda siirmiistiir.
Katilimeilarin 39°u ile Zoom veya Teams gibi online goriisme platformlart araciliiyla, belirledikleri giin ve saat
icerisinde goriismeler yapilmistir. Bir goriisme ise yiiz yiize ve kisinin kurumunda gerceklestirilmistir. Gériisme
verileri, 34 goriismede katilimcilarin izni ile ses kaydir alinarak not edilmis, 6 goriismede ise el ile not alinarak
belgelendirilmistir. Goriisme formunun anlasilirligini test etmek amaciyla elde edilen verilerin dogrulugu,
goriigme sirasinda katilimeilara onaylatilarak denetlenmistir.

4. VERILERIN ANALIiZi

Aragtirmanin veri analizi asamasinda igerik analiz yontemi temel alimmigtir (Miles ve Huberman, 1994: 40). igerik
analizi kapsam, olaylarin temsili ve eylemlerin tespit edilmesi noktasinda arastirmacilara genis bilgiler
sunabilmektedir (Krippendorff, 2018). Bu baglamda, oncelikle not edilmis olan miilakatlar desifre edilerek
bilgisayar ortaminda Word programina aktarilmis ve yazili hale getirilmistir. Yazili hale gelen 187 sayfalik
goriisme verileri MAXQDA 2022 programina aktartlmistir. MAXQDA programi, manuel olarak yapilan nitel
arastirma verilerini sistematik olarak ¢oziimleme olanagi saglayan, gorsel analiz araglarini yogun sekilde kullanan
ve temel istatistiksel analizleri veren bir programdir (Woolf ve Silver, 2017). Programa aktarilan goriigme metinleri
tek tek ele alinarak her bir veri derinlemesine analiz edilmistir. Katilimcilarin dijitallesme siirecine dair dnemli
ifadelerin igeriklerinden ve ilgili literatiirdeki c¢aligmalardan (bknz. Veri Gelistirme) yola ¢ikarak kodlarmn
olusturulmasinda, timevarim-timdengelim birlikteligi analizine (Y1ldirim ve Simsek, 2013) uygun olacak sekilde
¢Oziimleme yapilmistir. Birinci asamada, dijitallesme siireci ve insan kaynaklari yonetimi iliskisine dair ilk kodlar
olusturulmustur. Birbiri ile iligkili oldugu diisiiniilen kodlar arasindaki ortak noktalar tespit edilerek kodlar,
olusturulan temalar altinda toplanmis ve isimlendirilmistir. Boylelikle tema ve kod modellemesi olusturulmustur.
Veri kodlama siiresince kodlar; “dijital insan kaynaklar1 uygulamalar1 temas1”, “yetkinlikler temas1”, “yetkinlik
egitimleri temas1” ve “caligsanlarin iyi olus hali temas1” olmak iizere 4 tema altinda kodlanmigtir. Tiim goériismelerin
analizleri sonucu toplamda 591 ifade kodlanmis ve sonrasinda kod-alt kod modellemesi olusturulmustur.
Sonrasinda kodlar arasindaki iligkiler ve hiyerarsiler ortaya ¢ikartilarak, MAXQDA programi aracilig: ile elde
edilen gorseller sunulmustur.

Bulgular kisminda ayrica katilimcilarin her bir temay1 yansitan ifadelerine yer verilmistir. Katilimcilar analiz
stirecinde insan kaynaklar1 bolimii uzman yardimeilar1 C1, C2, ...C20 ve insan kaynaklari boliimii yoneticileri ise
Y1, Y2,.... Y20 seklinde kodlanmuistir.
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5. BULGULAR

5.1. Dijital insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Temasina Ait Goriisler

Katilimeilarin, insan kaynaklar1 alaninda dijital doniisiim olan uygulamalara iliskin goriis ve degerlendirmeleri,
Sekil 1’de 16 kod (boyut) olarak alt kodlarinin tekrarlanma sikliklari ile birlikte (parantez iginde) yer almaktadir.
(Yapilan kod-alt kod modellemesinde, dijital insan kaynaklari uygulamalar1 temasindaki kodlarin alt kodlarina,
kendi igerisinde ¢ok fazla dijital uygulama ismi igerdiginden ekte verilen detayli tablo (Ek 1.) {izerinden
bakilabilir).

Sekil 1. Dijital Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Temasina Ait Kod- Alt Kod Modellemesi

@]

E-yetenek ydnetimi (18) Gorev daglhm| ve takibi (9)  E-sunum (6

Mesai Kontrolu 4)

E-iletigim ((}"N
~Sa E-egitim ve gelistirme (4
@ ,\ -editim ve gelis! |rme( )
Tiim IK uygulamalan (10)

———————————— 0]

E-bordro ve &zlik igleri (24)
Rekamy Alphabet Eco Sistem (2) Dijital insan kaynaklari uygulamalari (0

f
4
”
Edige alm (21) x OyunlastlrmalGamf ication (3)

Raporlama (24
P @) (CZI Veri Depolama (2)
Ekran paylagimi/sorun ¢ziimii (6) @

Yapay zeka/Rabot (5)

Geribildirim (5)

Bu model (Sekil 1) MAXQDA 2022 nitel analiz programinin kullaniciya sundugu bir gorsellestirme modelidir.
Katilimeilarin en ¢ok elektronik iletisim (e-iletisim) uygulamalari kodu (boyutu) ile ilgili yogun bir sekilde goriis
bildirdikleri goriilmektedir. Bunu sirasiyla e- bordro ve dzliik isleri, raporlama, e-ise alim ve e-yetenek yonetimi
kodlar1 (boyutlari) izlemektedir.

Katilimeilar tarafindan dijital insan kaynaklar1 uygulamalar1 temasinda e-iletisim boyutu igerisinde en ¢gok Zoom,
Google Meet ve Teams gibi uygulamalarin kullamldigina dair goriisler bildirilmistir. Ornegin katilime1 Y38
“Google uygulamalar ¢cok agwlikli kullamilyor ¢iinkii bana giivenilir gelen de Google. Zoom kullandik aslinda
hala kullaniliyor ama sadece kendi aramizda konusulacaksa kullaniyoruz. Goriismeleri ve davetleri Meet 'ten
hallediyoruz.” seklinde bu durumu ifade etmektedir.

Katilimcilar e-bordo ve 6zliik igleri uygulamasi olarak Logo programinin siklikla kullanildigini belirtmistir. Konu
ile ilgili olarak katilimc1 C5 “Logo basta kullaniliyor dncelikle ¢iinkii tiim isler bu uygulamalar etrafinda
sekilleniyor bu uygulamalara eklenti seklinde ekleniyor desem dogru olabilir. Benim asil isim bordro ve ozliik
oldugu i¢in bunlar benim temelimi olusturuyor.” seklinde goriisiinii ifade etmigtir. Ayn1 zamanda katilimcilar SAP
uygulamasini e-bordro ve 06zliik islerinde kullanilan bir diger yogun program olarak bahsederken, e-yetenek
yonetimi igerisinde de yogun olarak kullanildigini belirtmislerdir. Konu ile ilgili olarak katilimc1 Y38 “Biz SAP
kullaniyoruz benimle baslayan siire¢ yetenek yonetimindeki arkadasin da bir ¢alisanla ilgili verilerini kolayca
gormesini saglayan bir program.” seklinde ifade etmistir.

E-ise alim boyutunda LinkedIn en ¢ok kullanilan uygulama olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Konu ile ilgili drnek
olarak katilime1 Y37’nin goriisii: “Ise alim tarafinda ayrica biz ¢ok aktif bir LinkedIn ciyiz. Orayr ¢ok yogun
olarak kullantyoruz.”

Dijital insan kaynaklar1 uygulamalar1 temas1 ayni1 zamanda katilimcilarin i pozisyonlarina gore incelenmistir
(Sekil 2).
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Sekil 2. Katilimcilarin is Pozisyonuna Gére Dijital IK Uygulamalari Temasina Dair Gériislerinin Yogunlugu

Kod Sistemi

Ydnetici/lUzman Uzman Yardimcisi
(©g' Dijital insan kaynaklari uygulamalari
@g Geribildirim .

(@4 E-yetenek yonetimi ° .

(@©g Ekran paylagimifsorun ¢oziimii
(©g Gorev dagiimi ve takibi .
(@4 Reklam/ Digital Advertising System
©g E-sunum .
(©g Raporlama ® °
(@ Mesai Kontrolii . .
©g E-egitim ve geligtirme
(@ g E-ise alim ] .
(@4 Veri Depolama .
(©g E-bordro ve dzluk isleri . ®
@4 Tim iK uygulamalar . .
@q E-iletigim ® o
(@ Oyunlagtirma/Gamification t
(@ Yapay zeka/Robot .

3. TOPLAM 113 87

TOPLAM
0

Sekil 2’ye gore, oncelikle e-iletisim boyutu ile ilgili olarak tiim katilicilarin (insan kaynaklar yonetici/uzman ve
uzman yardimcisi) yogun olarak goriis bildirdikleri goriilmektedir. E-bordo ve o6zliikk igleri uygulamalarini
yogunlukla kullanan grubun ise uzman yardimcisi pozisyonunda oldugu gériilmektedir. Dijital IK uygulamasi
olarak raporlama programlarina dair goriisleri yogunlukla yonetici/uzman pozisyonundaki kisiler bildirmistir.

Katilimeilar ile yapilan goriismeler degerlendirildiginde, uzman yardimecisi pozisyonundaki kisilerin oyunlastirma,
yapay zeka, veri depolama ve reklam uygulamalarina dair bilgi sahibi olmadiklari tespit edilmistir. Az sayida
katilimer kurumlarindaki tiim insan kaynaklar1 uygulamalarmin dijital kullanima gectigini ifade etmistir.

5.2. Yetkinlikler Temasina Ait Goriisler

Sekil 3, katilimeilarin dijital insan kaynaklart yetkinlik diizeylerine dair 9 kodu (boyutu) ve alt kodlarinin

tekrarlanma sikliklarint gostermektedir.

Sekil 3. Yetkinlikler Temasina Ait Kod-Alt Kod Modellemesi

]
Kigisel nitelikler (19)
(o

ligki Yénetimi (20)

1

Deneyim/Tecriibe (9)

/

]

C |l t——— —_—
Yabanc dil bilgisi (25) _
_— Yetkinlikler (0)
-—
—
-
- -~
i 7
C e
lletisim (31) ”
(Gl
Teknik Yeatkinlikler (0)
- ]
] Global Kiiltiir Farkindahg (2)
Dijital uygulamalan kullanma (12)
]

Teknik beceri/bilgi (47)
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Katilimeilar ile yapilan goriismelerde, yetkinlikler temasina iligkin en ¢ok teknik yetkinlikler boyutunun énemli

oldugu vurgusu yapilmistir. Katilimcilar sirastyla yetkinlik diizeyine dair iletisim, yabanct dil bilgisi ve iliski
yonetimi ile ilgili yogun goriis bildirmislerdir.

Teknik yetkinlikler boyutu ile ilgili goriig bildiren katilime1 Y37, “Bizde yeniliklere ¢ok cabuk adapte olunabiliyor
clinkii igsimiz teknoloji. Yeni bir sey gordiigiimiizde bir de biz ise alim yaparken insan kaynaklarina teknolojiye ne
kadar yatlkainligi var, teknolojiye dair neler biliyor gibi seyleri de sorguladigimiz i¢in bu yonden her sey daha kolay
oluyor. Adaptasyon olsun, kullanim olsun olduk¢a hizliyiz.” seklindeki ifadesiyle teknik bilgi/beceri diizeyinin
6nemli oldugunu vurgulamastir.

Katilimeilar iletisim yetkinliklerinin de siklikla énemli bir konu oldugunu belirtmistir. Konu ile ilgili olarak
katilmcer Y30 “Bir¢ok sorumlulugu unutmadan yapabiliyor olmaliyim. Benim pozisyonum igin karakter ¢ok
onemli. Iletisim konusu da cok énemli ¢iinkii portal kuruculart ve sirket yoneticileriyle goriisiiyorum. Bunun
disinda yazilim alanina asina olmasint istiyoruz. Bu tarz seylere bakiyoruz.” seklinde goriislinii ifade etmistir.

Yabanci dil bilgisi boyutu ile ilgili olarak, dijital bir yazilim veya program kullanilacaksa bu dil bilgisinin ek bir
nitelik olarak goriilmedigi yoniinde goriisler bildirilmistir. Ancak -katilimcilar tarafindan ifade edildigi iizere-
iilkemizde dijitallesme yeni bir siire¢ olarak ele alindig: i¢cin bu boyut da en ¢ok dile getirilen yetkinlik diizeyi
olmaktadir. Konu ile ilgili 6rnek olarak katilimc1 Y40’ goriisii: “Benim ise alimimda teknolojiyi bilmem ¢ok
biiyiik art oldu. Ingilizce zaten sirket biinyesine girebilmeniz igin bilmeniz gerekiyor. Almanca bilirseniz ¢ok daha
iyi.”

Yetkinlik temasinda siklikla dijital uygulamalari kullanma diizeyinin 6nemi vurgulanirken hem uygulayicilar hem
de calisma arkadaslar1 ile kurulan iliski yonetiminin de kritik oldugu tespit edilmistir. Konu ile ilgili olarak
katilimc1 C14 bu durumu “Bilgisayar kullanmaya yonelik becerilerimiz ve hizimiz sorgulaniyor. Motivasyonumuz
yiiksek mi 6grenmeye istekli miyiz gibi konulara bakiyorlar. Ikna kabiliyetimiz ve etkili iletisim kurma becerimizi

sorguluyorlar.” seklinde ifade etmistir. Yetkinlikler temasit katilimcilarin is pozisyonlarina gore incelenmistir
(Sekil 4).

Sekil 4. Katilimcilarin is Pozisyonuna Gére Yetkinlikler Temasina Dair Gériislerinin Yogunlugu

Kod Sistemi YéneticiflUzman Uzman Yardimcisi TOPLAM
| @g Yetkinlikler 0

@4 Teknik Yetkinlikler 0

@4 Teknik beceri/bilgi o o
©4' Dijital uygulamalari kullanma . . 10
@y iletigim ) o 30
@4 iligki Yénetimi ® ® 18
@4 Deneyim/Tecriibe . 8
@4 Kisisel nitelikler L 18
@y Is zekasi o 6
@4 Analitik diiglinme s 2
@4 Global Kiiltir Farkindahg . 2
@, Yabanci dil bilgisi [ ] [ ] 25
> TOPLAM 79 149

Sekil 4’te de goriildiigii iizere, hem teknik yetkinlikler hem de iletisim yetenegi alt boyutunun, tiim pozisyonlardaki
katilimcilar tarafindan (insan kaynaklar1 yonetici/luzman ve uzman yardimecisi) yogunlukla ifade edildigi tespit
edilmistir.

Katilimeilar ile yapilan goriismeler yetkinlikler temasi baglaminda degerlendirildiginde, uzman yardimcisi
pozisyonundaki kisilerin is zekast, analitik diisiinme ve global kiiltiirel farkindalik yetkinlik diizeyi konularina dair
bilgi sahibi olmadiklar1 goriilmistiir.

5.3. Yetkinlik Egitimleri Temasina Ait Goriisler

Yetkinlik temast altinda, katilimcilarin sahip olduklari ya da ileride kazanilmasi gereken yetkinliklere dair egitim
uygulamalar1 hakkindaki goriisleri degerlendirilmistir (Sekil 5).
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Sekil 5. Yetkinlik Egitimleri Temasina Ait Kod-Alt Kod Modellemesi

b a -~

Kurum Egitimleri/Yetenegin T ooy . Bireysel Egitimler/Yetenegin
Kazandmimas: (34) Yetkinlik editimleri (0) Gelistirilmesi (17)

Yetkinlik egitimleri sirastyla kurum egitimleri ve bireysel egitimler olmak iizere iki alt boyutta goriilmektedir.
Katilimeilar siklikla kurum egitimlerini hem ig baginda hem de ig disinda olmak tizere gesitli egitim uygulamalari
ya da egitim portallar1 araciligiyla aldiklarini belirtmistir. Konu ile ilgili olarak katilimc1 C24’iin “Zorunlu
egitimlerimiz var. Soft skill, techical ve dénemsel olarak ayrilan egitimlerimiz var. Kisilerin ihtiyaglar bazinda
atanan egitimler olabiliyor. Bilge Adam’dan egitim aldik. I¢ egitmen icin goriismelerimiz siiriiyor. Icerde HBR 'den
Saba’dan ve farkli yerlerden egitimlerin toplandigi bir e-learning platformu var. Kisi istediginde o egitimleri
istediginde iicretsiz alabiliyor. ISG, etik, data safe, risk, fishing egitimlerimiz zorunlu tutulan egitimler arasinda
mesela.” seklindeki ifadesi 6rnek olarak verilebilir.

Bireysel egitimler boyutunda ise yogunlukla kisilerin yeteneklerini gelistirmek icin yiiksek lisans egitimi almak
istedigi ve internet lizerinde gesitli kanallarda verilen egitim uygulamalarini takip ettigi goriilmektedir. Konuya iliskin
goriisiinii katilime1 C10 “Yiiksek lisans yapmay: planlyyorum ben de yani yakin zamanda ALES e ve YDS ye girme
planim var. Hani giizel bir yiiksek lisans yapmak istiyorum. Hani yapmis olmak i¢in degil de gercekten bana donanim
kazandwracak bilgi sahibi olmami saglayacak bir yiiksek lisans yapma planim var” olarak ifade etmektedir.

Yetkinlik egitimleri temasi ayn1 zamanda katilimcilarin ig pozisyonlarina gore incelenmistir (Sekil 6).

Sekil 6. Katilimcilarin {s Pozisyonuna Gére Yetkinlik Egitimleri Temasina Dair Gériislerinin Yogunlugu

Kod Sistemi Yonetici/lUzman Uzman Yardimcisi TOPLAM
' @4 Yetkinlik egitimleri 0
@4 Bireysel Egitimler/Yetenegin Geligtirilmesi . @ 17
©4' Kurum Egitimleri/Yetenedin Kazandirilmasi o . 32
3~ TOPLAM 18 31 49

Insan kaynaklari uzman yardimcilart hem kurum egitimleri ve hem de bireysel egitimleri aldiklarma dair
yogunlukla gériis bildirmektedir. IK yénetcisi/uzmani pozisyonundaki kisiler ise hem kendi kurumlarmi hem de
kendi pozisyolarin1 degerlendirdiklerinden bahsetmekte, ¢cok siklikla da zorunlu is bast ve is dis1 gibi kurum
egitimlerinin varligindan s6z etmektedirler.

5.4. Iyi Olus Halini Etkileyen Faktorler Temasma Ait Goriisler

Dijital siirecin, kisilerin halihazirda isteki mutluluguna, gelecekteki bireysel hayatina ve ise yonelik olumlu
duygularina olan etkisini ortaya koyan faktorler Sekil 7°da sunulmaktadir.

Sekil 7. Calisanlarin Tyi Olus Hallerini Etkileyen Faktorler Temasina Ait Kod-Alt Kod Modellemesi

(.l

Olumiu duygularmm (54) @
Kigisel geligim (11)

]
@ @ ’Yasam tatmini (4)
Olumsuz duygulamm (14) Moral (Q)‘\ //
“~
\.\ / S
G | ———————————— ] i)
e o i i ¥ Fiziksel saghk (5)
WApATS Sterik (18) Calisanlanin iyi olus halini etkileyen
faktorler (0)
rd e
rd e
¥ ]
@ Robot uygulamalarina iligkin alg: (5)

Is-yasam dengesi (12)
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Sekil 7°de da goriildiigi gibi sirastyla olumlu duygulanim, iletisim tatmini, is yasam dengesi ve kisisel gelisim
kodlar1 (boyutlari), iyi olus halini etkileyen oncelikli faktorleri olusturmaktadir. Katilimeilar yogunlukla, dijital
uygulamalarin islerini kolaylastirdigini, zaman tasarrufu sagladigini ve moral agisinda ise yonelik olumlu duygular
icerisinde olduklarini belirtmislerdir. Konu ile ilgili olarak katilimci Y32 goriistinii “Dijitallesmenin isgiicii
kaybina etkileri hakkinda konusmalar oluyor ama buna ¢ok fazla katilmiyorum ¢iinkii ne olursa olsun insan
faktoriiniin her zaman olacagim diisiiniiyorum, dijitallesme sadece insanlarin iglerini kolaylastiran olmazsa olmaz
bir kavram olarak goriiyorum.” seklinde ifade etmektedir. Yine konu ile ilgili bir diger katilimci (C6)
“Konumumun giderek daha iyi olabilecegine inaniyorum iyi bir ige alimci olarak belki burada belki baska bir
yerde ¢alisacagim. Artik bu tip dijital applerin kullanilmadigi bir ¢alisma sekli olmadigi i¢in de ashinda rahat
calisabilecegimi diigtintiyorum seklindeki ifadesinde, iyi olus halini olumlu etkileyen durumlart belirtmektedir.
Katilimeilar tarafindan, kisisel gelisim kodunda da iyi olus hallerini olumlu etkileyen konulara yogun olarak
deginilmistir.
Ayrica, dijital uygulamalarm bireylerin gelisimine olumlu katki sagladigini ifade eden katilimeilar da bulunmaktadir.
Katiime1 Y35 bu olumlu katkiyr su sekilde aciklamaktadir: “Kendi kararlarimi daha ¢ok verebildigim bir

ortamdayim su anda bu da tabii beni daha olumlu etkiliyor. Beni gelistiriyor her anlamda bu da. Halledemedigim
seyleri halletme konusunda tecriibe sahibi oldum. Stres yonetimi anlaminda gelistiren bir donem.”

Katilimcilar iletisim tatmini ve igs-yagam dengesi kodlar ile ilgili olarak ise yogun olumsuz goriis bildirmislerdir.

Iyi olus halini olumsuz etkileyen faktdrlerden biri olarak iletisim tatmini boyutunda, yogun olarak iletisimin
yetersiz oldugu belirtilmektedir. Uzaktan g¢alisma modelinin ve ¢evrimigi goriismelerin artis gdstermesinin,
calisma arkadaslan ile olan iletisim doyumunu olumsuz etkiledigi ifade edilmektedir. Ornegin konuya iliskin
olarak katilimer Y40 bu durumu, “Evden ¢alisma giizel, hos; dijitallesme, teknoloji girsinler hayatimiza evet
tamam ama molalarda insanlarla konusamamak kotii. Bence ayda bir ofise gidilmeli. Dedigim gibi ben yanimda
calisan kisiyi tanimiyorum, ismini dahi bilmiyorum. Mail atiyorum ama ¢ogu kisinin fiziki olarak bende profili
yok. Evden ¢alisma iyi oluyor ama ¢aly ¢alis ¢alis insamin bir molaya ihtiyaci oluyor. Onda da kimseyle
konusamiyorsun. Bu kismi yipratici. Insanlarla iletisim asir derecede koptu, networkiiniiz dogrudan etkileniyor.”
seklinde ifade etmistir.

Katilimeilar, uzaktan calisma modelinin is-yasam dengesi iizerindeki olumsuz etkisinden de yogun olarak
bahsetmislerdir. Ozellikle, esnek ¢alisma modeli ile olusan kisilerin her an galismaya hazir algismin, kendilerine vakit
ayirmalarmi engelledigini belirtmektedirler. Katilime1 Y33 tarafindan bu durum, “Anlattim ya ben ¢ok dyle
desteklemiyorum ¢iinkii aksamlara kadar hatta gecelere kadar ¢calismak kimsenin hosuna giden bir sey degildir bence
ve bu ¢ok giizel somiirii haline gelmis durumda. Ofisten bilgisayar: kapatip ¢iktigim gibi evde de bilgisayar: kapatip
hayatima dénebilsem evden ¢alismak isterim ama maalesef Gyle bir sey miimkiin olmuyor.” seklinde ifade edilmektedir.

Is pozisyonuna gore karsilastirma yapildiginda dijital siirecin, her iki pozisyondaki katilimeilarda da ¢ogunlukla
olumlu bir moral olusturdugu goriilmektedir (Sekil 8).

Sekil 8. Katilimcilarin s Pozisyonuna Gére Iyi Olus Hallerini Etkileyen Faktorler Temasina Dair Goriislerin

Yogunlugu
Ked Sistemi Yénetici/Uzman Uzman Yardimcis| TOPLAM

@4 Caliganlarin iyi olug halini etkileyen faki 0
©g Robot uygulamalarina iligkin alg! L] 4
(©q Fiziksel saglik ° [ ] 5
@4 iletigim tatmini [ ] ] 14
@4 Kisisel geligim e (] 1
@g Ig-yagam dengesi ° o 12
©g Yagam tatmini ° (] 4
©g Moral 0
@4 Olumsuz duygulanim [ ] ] 12

©g Olumlu duygulanim ° [ ] 35

> TOPLAM 48 49 97
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Bununla birlikte yonetici pozisyonunda olan katilimcilar, dijital uygulamalarin kisilerle olan yiiz yiize iletisimi
azaltmasmin olumsuz yoniine vurgu yapmislardir. Uzman yardimcist pozisyonunda olan katilimcilar ise bir
yandan dijital uygulamalarin kisisel gelisimi artiran olumlu yoniine vurgu yaparken diger yandan ig-yasam dengesi

baglaminda siirekli ekran basinda olmanin, fiziksel saglik {izerindeki olumsuz etkilerine daha ¢ok vurgu
yapmiglardir.

Son olarak, sadece ydnetici pozisyonunda olan kisiler robot uygulamalarin varligindan bahsetmis; gelecekte
robotik siirecin insan emegi yerine gegmeden birlikte kullanilacagina dair olumlu ifadelerde bulunmuslardir.

6. TARTISMA VE SONUC

Bu aragtirmada, dijitallesme siireci ile birlikte degisen insan kaynaklar1 uygulamalarinin, dijital doniisiimde aranan
yetkinliklerin ve yetkinlik egitimlerinin incelenmesi; dijital doniisiim siirecinde ¢alisanlarin iyi olus halini
etkileyen unsurlarin belirlenmesi hedeflenmistir. Arastirmanin sorulari/problemi ve amact dogrultusunda, farkl
sektorlerde gorev yapan insan kaynaklar1 yoneticisi/uzmani/uzman yardimcist pozisyonlarinda calisan 40
katilimcidan olusan ¢aligma grubu ile nitel bir arastirma gerceklestirilmistir.

IK uygulamalarinin déniisiimii ile ilgili birinci arastirma sorusu kapsaminda; tiim insan kaynaklari
uygulamalarmin dijital doniisiim igerisine girmedigi ancak dijital déniisiim igerinde olan IK uygulamalariyla
iliskili olarak aranan yetkinliklerin, giintimiizdeki akilli insan kaynaklar1 yonetimi agisindan farklilik gosterdigi
belirlenmistir. iK siireglerinde elektronik iletisim kanallarinmn en siklikla kullamldig1 gériilmiistiir. Bordo/ 6zliik
isleri ve raporlama siireglerinin bilgisayar temelli uygulamalar ve ¢ogunlukla uzaktan c¢alisma bicimi ile
yiiriitiildiigii tespit edilmistir. Ise alim gibi énemli bir IK faaliyetinin ise genellikle disaridan satin alinan ise alim
platformlariyla gerceklestirildigi ifade edilmistir. Performans yonetimi, kariyer yonetimi, yetenek yonetimi,
calisan iliskileri gibi diger énemli IK faaliyetlerine dair dijital uygulamalarin ¢ok az kullanildig1 tespit edilmistir.
Oysaki ¢ogu arastirmada yapay zeka ve robotik ¢oziimlerin karmasik kararlarin alinmasi, ige alim siireglerinin
yonetilmesi, verimliligin artirilmasi ve performans yonetimi gibi insan kaynaklar1 faaliyetinde kullanildigt
belirtilmektedir. Ornegin SAP, SuccessFactors ve Microsoft Azure gibi K bulut ¢dziimlerinin insan kaynaklari
faaliyetlerinde siklikla kullanildigt (Giir vd., 2019); yapay zekanin egitim entegrasyonu uygulamalarinin da
calisanlarin yetkinliklerinin ve performanslarinin siirekli olarak takip edilebilmesine olanak tanidig: (Budhwar vd.,
2022) ifade edilmektedir. Literatiirde siklikla yer verilen akilli IK déniisiimiinde tiim faaliyetlerin yapay zeka/
robot kullanimina gegis siirecinden, bu arastirmada katilimcilar tarafindan ¢ok kisith s6z edilmis ve uzman
yardimcisi pozisyonundaki IK ¢alisanlarinda boyle bir uygulamanin varligi bilgisinin, yoneticilere/uzmanlara gore
daha az oldugu tespit edilmistir. Pek ¢ok katilimer SuccessFactors kullandigindan sz etse de yapay zeka araglarimi
kullandiklarindan bahsetmemistir.

IK yetkinlikleri ile ilgili ikinci arastirma sorusu “Orgiitte insan kaynaklari ¢aliganlarinda hangi yetkinlikler
aranmaktadir?”, kapsaminda; katilimecilar, dijital IK uygulamalarma bagl olarak kurumlarinda aranan
yetkinliklerin en basinda teknik bilgi ve becerinin arandigini dile getirmislerdir. Katilimcilarinda s6z ettigi gibi
yapilan aragtirmalar da ise alimda teknolojik yeterliliklerin saglanmasi noktasinda yetkinlik ve becerilerin artik
diploma ve sertifikalardan daha fazla 6nemsendigini gostermektedir (Benesova ve Tupa, 2017; Deloitte, 2023;
Zhou ve Zhou, 2023). Iletisim becerisinin hem uzaktan caligma biciminin hem de dijital uygulamalarin artan
kullanimu ile ilgili 6nemli bir diger 6zellik/yetkinlik oldugu tespit edilmistir. Katilimcilar, yabanci dil bilgisinin
bir yetkinlikten 6te kurumlarda zorunlu bir 6zellik olmasi gerektigini ancak bunun, aranan bir yetkinlik olarak
kurumlarinda ele alindigini belirtmislerdir. Literatiirde, insan kaynaklarmdaki dijitallesmenin daha teknik, analitik
ve veri odakl yetkinlikleri gerekli kildig1 ifade edilmektedir (McCartney vd., 2021). Oysaki bu arastirmada, dijital
yetkinlerde en ¢ok aranan 6zelligin basinda olan ig zekasi ve analitik diisiinme becerisinin katilimcilar tarafindan
¢ok az dile getirildigi tespit edilmistir. Ayn1 zamanda, belirtilen yetkinliklere paralel olarak katilimcilarin
kurumlarinda aldig: egitimlerin (birkag haftay1 kapsayan teknik ve teknik olmayan yetkinlik akademi egitimleri),
kisa zamanda ¢alisanlara kazandirilmasina yonelik yetkinlik egitimleri oldugu tespit edilmistir.

IK ve iyi olus hali ilgili iigiincii ve son arastirma konusu olan dijital IK uygulamalarmin ve ¢aliganlarda doniisiimii
beklenen yetkinliklerin, katilimcilarin duygu ve moral diizeylerine etkisi kapsaminda; isin yapilis bigimini
kolaylastirmasi, zaman kaybinin dniine gegmesi ve uzaktan ¢aligsma bigimiyle 6zel yasamlarina vakit ayirmalart
paralelinde olumlu duygulanim yasadiklari tespit edilmistir. Deloitte 2021 Global insan Kaynaklar1 Trendleri
raporu Tiirkiye verileri incelendiginde, uzaktan ¢aligsma bigimine gegilmesinin ¢alisanlarin iyi olus halleri tizerinde
olumlu etkisinin oldugunun ifade edildigi goriilmektedir (Deloitte, 2021; Tokdemir, 2022). Ancak, dijital calisma
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biciminin getirdigi sanal islerin artmasinin ve bunun da kisilerin birbiriyle olan yiiz yiize iletisim kalitesini
azaltmasmin, katilimcilarin iyi olus halini olumsuz etkileyen bir durum oldugu belirtilmistir. Arastirma
bulgulariyla uyumlu olarak konuyla ilgili yapilan arastirmalarda (Deloitte, 2023), dijital calisma bi¢iminin
mentorluk bulmada eksiklik yasama, kisinin kendini daha izole hissetmesi veya is arkadaslarryla iletisim
kuramamasi gibi olumsuz sonuglarmin oldugu ifade edilmektedir. Bunun yami sira ozellikle 1K uzman
yardimeilari, stirekli ekran basinda olma halinin fiziksel sagliklarini olumsuz etkilemekte oldugunu da
belirtmislerdir. Fiziksel sagligin yani sira ¢alisanlarin duygu durumlarinin da olumsuz etkilendigini sdylemek
miimkiindiir. Yapilan arastirmalarda ¢aligma ortaminin ¢aliganlarin stresleri tizerinde ciddi bir etkisinin oldugu
(Giorgi vd., 2022) ve calisma ortam1 kaynakli stresi azaltmada iyi olus haline yonelik politikalarin gerekli oldugu
vurgulanmaktadir (Kumar Pradhan vd., 2021; Becker vd., 2022). Ozetle, dijital IK déniisiimiiyle ortaya ¢ikan yeni
stireclerin, ¢alisanlarin iyi olug halini, olumsuz yoniiniin yan1 sira yogunlukla olumlu etkiledigi tespit edilmistir.
Dijital IK déniisiimiiniin, iletisim siireclerinde dijital platform kullanim sikliginin artmasinin ve calisanlar arasi
fiziksel iletisimin azalmasinin iletisim doyumunu ve dijitallesmeyle birlikte esnek ¢alisma uygulamalarinin sik
kullanimmin is yasam dengesini olumsuz etkilemekle birlikte iletisimde zaman tasarrufu saglamasi ve isleri
kolaylastirmas1 bakimindan olumlu etkilerinin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Literatiirde, katilimcilarin vurguladigi uzaktan ¢alismanin, esnek calisma saatlerinin ve siirekli ¢evrimigi olma
halinin (always on), olumlu algilanan yanlarinin yani sira iyi olus hallerini olumsuz etkileyen nedenler arasinda da
yer aldig1 goriilmektedir (Deloitte, 2021; Yang vd., 2023). Ozel yasamlarina her an kisa siireli de olsa zaman
ay1rabileceklerini bilmenin yani sira kendilerinden her an is yapmaya halihazir durumda olma beklentisinin olmasi
ve mesai kavramindan uzaklasilmasi, iyi olus hallerini olumsuz etkileyen nedenlerdendir. Uzaktan calismay1
evlerinden gergeklestiren ¢alisanlar agisindan is-aile ¢atigsmasinin arttigina iliskin bulgular bulunmaktadir (Yang
vd., 2023). Bunun yani sira bu arastirmada da benzer bir bulgu olarak; uzaktan ¢alismayla beraber gelen
calisanlarin siirekli olarak kontrol amagli izlenmesinin, ¢alisanlarin kendilerine giivenilmedigini hissettirdigi, bu
durumunda ¢alisanlarin iyi oluslari lizerinde olumsuz yansimalari oldugu belirtilmektedir (Anteby ve Chan, 2018;
Hipp ve Krzywdzinski, 2023).

Sonug olarak bu ¢aligmada, insan kaynaklart yonetim fonksiyonlarinin tam anlamiyla dijital dontisiime girmedigi
tespit edilmistir. Orgiit ici iletisim siireci ve toplant1 faaliyetlerinin yiiriitiilmesi alanlarinda cogunlukla dijital
déniisiimiin basladig1 goriilmiistiir. Isletmelerin muhasebe ve finansman islerinin dijital siirece taginmasi da
yogunlukla bahsedilen bir diger konu olmustur. Dijitallesme ile birlikte ¢aliganlarda beklenen is zekas1 ve analitik
diisinme yetkinliklerinin gorece teknik becerilere kiyasla daha az oldugu vurgulanmistir. Bununla birlikte,
calisanlarin dijitallesme siirecine olumsuz bakmadigi aksine is siire¢lerini kolaylastirdigi igin genel iyi olus
hallerine olumlu yansidig: tespit edilmistir.

Sosyal bilimler alaninda yapilan diger nitel arastirmalarda oldugu gibi bu ¢aligmada da birtakim kisitlar
bulunmaktadir. ilk kisit, aragtirmanin Istanbul ilinde faaliyet gdsteren orta-yiiksek teknolojili sektdrlerde
tasarlanmis olmasidir. Diger kisit, arastirmanin sdz konusu firmalarin sadece insan kaynaklar1 departmanlarinda
calisanlar ile yiiriitiilmiis olmasidir. Bir diger kisit ise ¢aligma grubundaki kisilerin rastlantisal olarak se¢ilmis
olmasidir.

Orgiitlerde IK alaninda calisanlarin dijital déniisiim siirecinin, dzellikle pandemi dénemi sonrasi hizlandig1 ve
zorunlu hale getirilmeye caligildig1 goriilmektedir. Dijital donlisiime dair 6rgiit kiiltiiriiniin zorunluluktan degil de
bilgi ¢aginin paralelinde organik gelismesi ve sadece IK galisanlarinda degil tiim kurum genelinde olusturulmasi
onemli bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumlardan, dijital IK uygulamalarinin kurumun dis ¢evresinden
satin alinmasi yerine kendi i¢ ¢evresinde gelistirilmesi gereken bir yapida ve yetkinlikte olmasi beklenmektedir.
Bu yoniiyle aranan dijital yetkinliklere, ¢alisanlarin kurumla tanismadan daha 6nce sahip olmasi gerekmektedir.
Kurumlara, basta 1K ¢alisanlar1 olmak iizere tiim ¢alisanlarda olmasi gereken dijital yetkinliklerin (&r. teknik
yetkinlik, is zekasi, analitik diisiinme) incelenmesi Onerilmektedir. Ayni zamanda dijital degisim ve caligma
bi¢iminin, bireysel diizeyde hem olumlu hem de olumsuz pek ¢ok sonuglar dogurmasi beklenmektedir.

Gelecekte konuyla ilgili yapilacak olan arastirmalarda farkli illerde ve farkli alanlarda g¢alisan kisilere
ulasilmasinin ve bunun yani sira dijitallesme siirecinin ig hayatina yansimalarimin farkli agilardan ele alinmasinin,
konunun ¢ok yonlii yapisinin daha iyi anlasiimasina yardimci olacagi dngoriilmektedir. Ornegin dijital doniigiim
stirecinin, kisilerin iyi olus hallerinin yan sira psikolojik esenlik, psikolojik giivenlik, ise katilim gibi degiskenler
bakimindan da incelenmesinin 6nemli bulgular saglayacag: diisiiniilmektedir.
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Ulusal literatiir incelendiginde, dijitallesme siirecinin insan kaynaklari yonetimi iizerindeki etkilerine dair
ozellikle derleme calismalarin ¢ogunlukta oldugu gorilmektedir. Bu agidan bu calismanin, dijital IK
uygulamalarinin varligini ve niteligini tespit eden, bu uygulamalara paralel olarak aranan dijital IK yetkinliklerine
ve dijital iyi olus haline dikkat ¢ceken bir nitel ¢caligma olmasi 6zelligiyle hem insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriine
katkida bulunacagi hem de gelecekte arastirmacilara yeni bir bakis acis1 kazandiracag: diisiiniilmektedir.
YAZARLARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazarlar caligmaya esit oranda katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyami: Caligmada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu degildir.
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Ek 1. Dijital Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Ana Kategori Alt Kategori Uygulamalar

Delta IK, Kolay 1K, Workcube, Poldy, Oracle, Pozitif 1K,

Tiim [Ky1 Kapsayan SalesForce, Bilin Humanist

Mikro Yazilim, Freedom ERP, Logo, Datassist, Zoho, SAP

E-Bordro ve Ozliik Isleri SuccessFactor, Luca, Orka, Tiirkkep, Axapta

Depolama Excel, Google Drive, OneDrive, Trello, Azure
Transfer WeTransfer
Veri Analiz Excel, Tableau
Gorsellestirme PowerBI, Tableau, Miro
Raporlama PeopleLise, SQL, PeopleBox
Zoho, Lever, Assessment Center, PeopleBox, Avature
Video Miilakat Human, PeopleBox
Aday Tarama LinkedIn, Slack, GlassDoor, Kariyer.net, Secret CV, GitHub

E-lge Alm Aday Takip Sistemi  Jira, PeopleLise

Test-Envanter PeopleLise

Google Meet, Slack, Zoom, Microsoft Teams, Whatsapp,

Milakat Gmail, Discord, Sorwe, Telegram, Jitsi, Yammer

Mesai Kontrolii Datassist, Zoho, HubStaff, ShiftUp, TimeSheet

LinkedIn, Kariyer.net, Datassist, Enocta, Sorwe, Youtube,

E-Egitim ve Gelistirme Miro, Saba, Infinity, Vyond

Canva
E-Sunum
Sunum Araci Mentimeter, Kahoot
Gorev Dagilimi Jira, Trello, Workzone, Decisions, Scrum
Ekran Paylagim1 ve Sorun Coztiimii AnyDesk, Alpemix, TeamViewer
E-Yetenek Yonetimi SAP SuccessFactor
Geribildirim WeFocus, Buddy
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