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Ozet

Teknolojinin gelismesi ile birlikte; bilgi teknolojileri, internet, dijitallesme, makine 8grenmesi ve yapay zeka
benzeri kavramlar hayatin her alanina yayilan gergeklikler haline gelmistir. Bu devrimsel nitelikteki
gelismeler ile birlikte is hayatinda da onemli degisimler yasanmaktadir. Hizla ilerleyen teknolojik
degisimler, orgiitlerin yonetim bicimlerini de o6nemli &lgtide etkilemektedir. Bu baglamda orgiit
yonetiminde teknolojik yeniliklerin kullanilmasi zorunlu hale gelmistir. Orgiitler dijital alanda bircok
yeniligi paydaslarina sunarken, insan kaynaklari ytnetimi de benzer yenilikleri kendi paydaslarmna
sunmaktadir. Dijitallesme, insan kaynaklar1 boliimiiniin gerceklestirdigi islemlerin énemli bir kesiminin
dijital ortamda yiiriitiilmesini saglamistir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi bu dijital doniisiim nedeniyle “Dijital
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Dijital IKY) haline gelmistir. Orgiitler arasinda yiiksek potansiyelli ve nitelikli
adaylar1 ise alma iistiine stiregelen kiyasiya rekabet siiratlenirken, insan kaynaklar1 boliimleri ise alim
stireclerinde gerceklestirdikleri yenilik¢i dijital uygulamalarla rekabet avantajini yakalamay:
hedeflemektedir. Bu baglamda makalenin amaci, Dijital IKY alanim detaylandirmak, Dijital IKY déntistimii
ve dijital gelismelerin ise alim islevi tizerindeki etkisini kavramsal acidan agiklamaktr.

Anahtar Kelimeler: Dijital Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Dijital Dontistim, Dijital 1§e Alma,
Dijitallesme
Jel Kodlari: M12, M54, O15

Abstract

With the development of technology; concept issues such as internet, digitalization, information
technologies, and artificial intelligence have become realities that permeate all areas of life. Along with
these revolutionary developments, important changes are also experienced in business life. In this
context, the use of technological innovations in organizational management has become mandatory.
Digitization has enabled a sigification part of the operations carried out by HRM department to be carried
out in a digital environment. Human Resources Management has become “Digital HRM” due to this digital
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transformation. While the competition among organizations to recruit high- potential employees gains
momentum, HRM departments aims to capture the competitive advantage with innovative digital
applications in their recruitment processes. In this context, the aim of the article is to detail the field of
digital HRM, to explain the digital HRM transformation and the effect of the digital developments on the
human resources recruitment function conceptually.

Keywords: Digital Human Resources Management, Digital Transformation, Digital Recruitment,
Digitalization
Jel Codes: M12, M54, O15

Giris

Insan hayatinin her asamasinda yer alan internet, giintimiizde, insanlarm yasam sekillerini
belirleyen cok onemli bir unsur haline gelmistir. “Internet of Things - Nesnelerin Interneti”
kavrami da kullanilan her aletin, her makinenin ve her cihazin artik internet diinyasinda bir yeri
oldugunu ve bu diinyanin gelisimine ayak uydurdugunu sdylemektedir. Bu gelismenin bir
urtnt olarak da biiytik veri, makine 6grenmesi ve veri madenciligi gibi kavramlar ¢n plana
catkmaktadar.

Teknolojik alanda yasanan degisim stireci, toplumsal yasamu degistirirken isletmeleri de
etkilemis ve isletmeler de bu degisime adapte olmak zorunda kalmustir. Gerek isletme
performansina olan etkisi gerekse stirdiirtilebilir rekabet tistiinliigii saglamada olusturdugu etki,
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) bolimlerinin de yéntemlerini gelistirmesi ve tim diger
fonksiyonlar gibi zamana ayak uydurmasi zorunlulugunu birlikte getirmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi boltimleri de diger birimler gibi orgiit ici katma degerlerini en yiiksege
cikarmak icin gerekli tiim gtincel kanallar1 kullanmak durumundadir. Bu kanallarin en
onemlilerinden biri ise hi¢ stiphesiz bilgi teknolojileridir. Bilgi teknolojilerinde yasanan
gelismeler nedeniyle; personel yonetimi, insan kaynaklar: yonetimi, stratejik insan kaynaklar1
yonetimi, elektronik insan kaynaklari yonetimi seklinde ifade edilebilen insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonun yasamis oldugu gelisim siirecine, artik yeni bir kavram olan dijital insan
kaynaklar1 yonetimi terimi de eklenmistir.

Dijitallesme, daha cok veriye daha kolay ve hizli ulasmay: ve elde edilen verileri yonetmeyi
saglayarak is hayatm kolaylastirmaktadir. Dijital dontistimiin is hayatinda yeni is modelleri,
yeni is yapis sekilleri, yeni is tanimlar1 ve yeni yetkinlikler gibi stirekli artmakta olan degisim ve
gelismelere neden oldugu soylenebilir. Bu calismada da dijitallesmenin, insan kaynaklar:
yonetimi alaninda sagladig1 gelismelerin neler oldugu tizerinde durulacak ve dijjital diinyanin,
insan kaynaklar1 ise alim fonksiyonuna etkisi kavramsal olarak ele almacaktir.
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1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijital Doniisiim
1.1. Dijitallesme Kavram

“Dijitallesme” veya “djjital dontisim” gibi terimler siklikla yasamin her alaninda
karsimiza cikmakta olup tizerinde tartisilan kavramlar haline gelmistir (Strohmeier, 2020).
Dijitallesme kavraminin ilk kullanimi, bu kavrami ilk kez 1971 yilinda “toplumun dijitallesmesi”
anlaminda kullanan ve kavramin kokenini, dijital teknolojilerin daha yaygin bir sekilde
kullanilmasmin bir sonucu olarak agiklayan Robert Wachal'a atfedilmektedir (Mazurchenko ve
Marsikova 2019). Kagermann'a gore dijitallesme, insanlarin ve nesnelerin ag olusturmas: ve bilgi
ve iletisim teknolojileri tarafindan saglanan gercek ve sanal diinyalarin yakinsamasi olarak
tanimlanmaktadur.

Teknolojik dontistimiin 6nemli unsuru olan dijitallesme; genis hacimli verilerin
depolanmasini, dontstiirtilmesini ve goriintiilenmesini kolaylastirirken, herhangi bir nitelik
kaybmna ugramadan, ortak bir kanalda hizli ve karsilikli bir bicimde verilerin iletilmesini
saglamaktadir (Erdem, 2011: 39-41).

Teknoloji gelisip degistik¢e dijital dontisim de devam etmektedir. Buhar makinesi,
demiryollari, telgraf ve otomobiller gibi daha onceki teknolojik degisim dalgalarinin toplumu
dontsttirmesi gibi, dijitallesmeye bagli teknolojik yenilik de “dalgalar” halinde ilerlemektedir.
Dijital dontistimiin ilk dalgasi, veri islemeyi otomatiklestirmeyi amaglayan ve is performansinin
izlenmesine ve raporlanmasina uygulanan yonetim bilgi sistemleri ve bilgiye uzaktan erisime
olanak saglayan genis bant ve sesli telekomiinikasyon gibi iletisim teknolojileridir. Tkinci
dijitallesme dalgasi, internetin ve ona bagli ag platformlarmmn yayilmasidir. Internetin
benimsenmesi beraberinde bulut bilisimin yayginlasmasmi da getirmistir. Ugiincti dalga,
orgiitlerde rutin gorevleri otomatiklestirirken bilgi islemeyi ve karar alma kalitesini arttirmay:
amagclayan bir dizi teknolojik gelisimdir. Bunlar: “biiytik veri/analitik (big data / analytics)”,
“nesnelerin interneti (IoT)”, “M2M cihazlar1”, “robot teknolojisi (robotics)”, “3D baski”, “makine
ogrenmesi (machine learning)”dir (Katz, 2017: 8-9). Bu gelismelerin; isin dogasi, yapisi ve
kosullar: tizerinde 6nemli degisikliklere neden olmas: ve is faaliyetlerinin giderek daha fazla
cevrimici platformlar araciligiyla yapilmasinin saglanmas: beklenmektedir (Bondarouk vd.,
2017). Insan kaynaklar1 yonetimi de bu gelismelerden etkilenmektedir.

1.2. Dijital insan Kaynaklar1 Yonetimi

Elektronik Insan Kaynaklar: Yonetimi, E-IKY, Sanal iKY, Web Tabanl iKY, Bilgisayar Tabanl
IKY Sistemleri (CHRIS) ve Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri (HRIS), literatiirde Dijital Insan
Kaynaklar1 Yoénetimi (Dijital IKY) yerine veya bu kavramla aymi anlamda kullanilmaktadir
(Strohmeier, 2007: 20). Hatta IK Analitigi, Tahmine Dayali Analitik veya Insan Analitigi de Dijital
IKY'nin bir parcasi olarak amlmaktadir (Trost, 2020: 316).

Dijital IKY'nin tarihi gelisimine bakildiginda, oncelikle kavramin, “smirsiz dosyalama
depolar1” ve “alt diizey otomasyon” seklinde algilandig1 goriilmektedir. Elektronik IKY ise ayni
e-ticarette oldugu gibi internet aracilig1l ile insan kaynaklari islem ve faaliyetlerinin
strdiirtilmesini ifade etmektedir (Lengnick-Hall ve Moritz, 2003: 365).

Giintimiizde E-IKY kavramu evrilerek dijital IKY terimi kullamilir hale gelmistir. Dijital
dontistim, yeni diistince yapilari, yeni yetenekler ve tncelikler demektir. Bu baglamda orgtitlerin
ilgilendigi ana konular olarak “insan kaynaginin bicimlendirilmesi” ile “yetenek yonetimi”
ileriye ¢ikmaktadir (Guirbtiz vd., 2022: 25).
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Dijital 1KY, orgiitlerin insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerine web tabanli teknolojik
coztimlemelerin uygulanmasidir (Ruél vd., 2007: 280). Bondarouk ve Ruél (2009); “dijital 1KY
calisanlar ve yonetim igin gerek orgiit icinde gerekse de genel anlamda deger yaratmay:
amaglayan, IKY ve bilgi teknolojileri arasindaki olasi tiim entegrasyon mekanizmalarini iceren
kapsayici bir terimdir." seklinde biitiinctil bir dijital IKY tamimlamasi yapmaktadirlar. Insan
kaynaklar1 departmanlarmin islevlerini biiytik ol¢tide web ortamina tasidigr gortlmektedir
(Stone ve Dulebohn, 2013: 2).

1.3. Dijital Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Doniisiim Nedenleri

Alvin Toffler, 1980 yilinda yaymlanan Ugiincii Dalga adli kitabinda bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki gelisim ile fiziksel olarak isyerinde bulunmadan islerin evde ytirtitebilecegi
savini dile getirirken bunu da kavramsal olarak “elektronik ev” olarak adlandirmis ve bu yeni
calisma seklinin devrimsel gelisimlere de neden olacagini soylemistir. Ortaya atildig1 donemde
titopya olarak kabul edilen bu yaklasim bugiiniin yadsinamaz gercegi haline gelmistir.

Rekabet giictiniin elde edilmesinde ve stirdiirtilmesinde insan kaynag1 girdisinin énemli bir
faktor oldugu uzunca stiredir kabul goren bir gercekliktir (Findikli ve Rofcanin, 2016: 36). Dijital
teknolojiler, orgiitlerin potansiyel rekabet avantaji kaynagi olarak anlasilabilir (Strohmeier, 2020:
350). Insan kaynaklarmin benzersiz ve taklit edilemez 6zellikleri goz 6niine alindiginda, dijital
IKY, IKY’de deger yaratmanin arkasindaki itici gii¢ olarak ortaya ¢ikmistir (Ruél ve Kaap, 2012:
266). Bu baglamda bilgi teknolojileri kullanimi, orgiitlerin genel isleyisi icin oldugu kadar
Stratejik IKY igin de vazgecilmez hale gelmistir (Findikli ve Rofcanin, 2016: 43). Dijitallesme ve
dijitallesmenin getirdigi imkanlar ile orgiitlerin degerli kaynag: olarak kabul edilen ve orgiitlere
deger katan insan kaynaklarina iliskin; ise alimdan gelistirmeye, performans degerlendirmeden,
ticretlendirme ve endiistri iliskilerine kadar biitiin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri daha
etkin ve daha az maliyetli yapilir hale gelmektedir.

Dijitallesen IKY faaliyetleri, geleneksel yontemlere gore basitlesmekte ve hiz kazanmaktadir.
Arastirmalar, teknolojinin kullanilmasryla insan kaynaklar: islem maliyetlerinin 6nemli 6lctide
azaltilabilecegini ortaya koymaktadir (Bell vd., 2006: 295). Insan kaynaklari yonetimi
faaliyetlerinin dijitallesmesi ile birlikte hizlanmas1 ve ucuzlamasi ve daha kolay gerceklestirilir
hale gelmesi, orgtitlerin bu yontemi tercih etme nedenleri arasinda yer almaktadir.

Belirsizlik halinin yayginlastigt durumlarda orgiitlerin kendileri icin esdeger nitelikte
saydiklar: kurumlar:1 6rnek almaya yoneldikleri goriilmektedir (Acer, 2015: 66). Bu nedenle djjital
IKY, IKY ve tim &rgiit icin mesruiyet kazanmamn bir yolu olarak da ele almabilmektedir
(Strohmeier, 2007: 29). D1s ¢evrede yer alan birgok firmanin siireclerini ve bunun uzantis1 olarak
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini de djjitallestirmesi, herhangi bir orgtitiin, bu durumu
ornek alarak kendi yapisint da bunun dogrultusunda sekillendirmesini saglayabilmektedir.

Jones (1998: 5-6), insan kaynaklar1 yonetimi boltimlerinin yasadig: dijital dontistimiin altt
itici giice dayandigini 6ne stirmektedir. Bu itici glicler kisaca su sekilde ifade edilebilir:

a. Bilgi teknolojisi: IKY'nin bilgisayar yazilimi, donanimi ve aglarindaki hizli degisimlere
uyum saglamasi zorunlu hale gelmistir.

b. Siireclerin yeniden planlanip diizenlenmesi: Stratejik IKY sorumlulari, verimliligi
artirmak amaciyla stirecleri yeniden tasarlayip orgiitiin isleyisini ve genel {iiretkenligini
gelistirmenin yollarim aramalidir. s stiregleri, bilgi teknolojileri kullamilarak bastan tasarlanip
gelistirilebilir.
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c. Yiiksek hizda yonetim: Orgiitlerin, rekabette tistiinliik elde edebilmek amaciyla daha
becerikli ve hizli calismalari gerekmektedir. Dijital IKY uygulamalari bir yandan is
stireglerinin toplam maliyetlerini azaltirken bir yandan da geleneksel IKY’ye oranla daha
akilcr ve hizhidir.

d. Sebeke orgiitler: Orgiitler daha az biirokratik ve daha pratik ¢oziimler arayarak yeni
orgiitlenme bicimlerini benimseyebilmektedir. Yerel alan aglari, e-postalar ve ortak intranetin
sagladig bilgi teknolojilerinin kullanimu ile bilgi aktarimi kolaylikla yapilabilmekte ve bu
sayede insan kaynaginin daha etkin kullanilmasi saglanmaktadir.

e. Bilgi iscileri: Calisanlar, bilgi teknolojilerinin kullanimiyla; degerli bilgileri hizla
toplayabilir, bigimlendirebilir, yeniden diizenleyebilir ve kullanabilirler. Ogrenen orgiitler,
kendi kendini idare edebilen bilgi iscilerinden olusur ve bu da orgiitiin grenmesine ve yeni
is firsatlarini gérmesine olanak tanir. Mevcut donemin gelisimlerine uyma zorunlulugu, orgiit
dahilinde bilgi iscilerini bulundurmay1 ve bu da Dijital IKYyi zorunlu kilmaktadur.

f. Globallesme: Diinyanin bulundugu rekabetci is ortaminda artik orgiitlerin global
diizeyde is stratejileri gelistirmeleri gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, rekabet
avantaji giiclinti elde edebilmek icin calisanlarin ihtiyaglarini/taleplerini karsilayabilecek
sekilde yeniden yapilandirilmalidir.

Ulrich (1998), IK profesyonellerinin; is stratejisi, insan kaynaklar1 ve teknoloji uzmanlig
olmak tizere {ic beceri grubunun kesisim noktasinda olacagini soylemektedir. Is hayatinda
strekli teknolojik gelismeler nedeniyle bir farklilasma yasanmaya baslamustir. Teknolojik
gelismeler, hem var olan islerin yapilis seklini degistirebilmekte hem de yeni ve farkh is yapis
sekilleri olusturmaktadar.

Teknoloji, insanlarin calisma bigimleri tizerinde ve ¢alisanlarin ihtiyag duyduklar: egitim ve
beceriler hakkinda giticlii bir etkiye sahiptir (Dessler, 2013: 39). Yeni teknolojiler, ¢rgtitlerde islerin
yapilma bicimlerinde 6nemli degisimlere imkan saglarken aynm1 zamanda calisanlarin islerini
daha etkili, daha hizl1 ve daha iyi yapmasina yardimci olmaktadir (Cascio ve Montealegre, 2016:
354). Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki dijital ve teknolojik ilerlemeler, gerek calisan gerekse
de yoneticiler tarafindan ¢ok sayida veriye daha hizli ve kullanish ulasilmasini saglamakta ve bu
bilgilerin de dogrudan orgiittin faydasina kullanilmasina imkan vermektedir (M.L. Lengnick-
Hall , 2004: 42-44).

Lengnick-Hall ve Moritz (2013), IKY’yi etkileyen teknoloji trendlerini; “hatasiz ve tam

"o

zamanli isglicti verisine seri ve kolay ulasim”, “isgticintin verimliligini ve etkinligini arttirmak
4 1"

icin veriye zamansiz ve mekénsiz ulasabilme imkani1”, “cesitli analitik sistemler”, “akill1 self
servis” ve “kisiye 6zel icerik” olarak siralamaktadirlar.

Bilgi teknolojilerinde yasanan siirekli yenilik ve gelismeler, IKY faaliyetlerinin 6rgiitiin
ihtiyaclarmi karsilayacak sekilde sunulmasimi ve dagitilmasi saglayan araclar sunmaktadir
(Townsend ve Bennett 2003: 363). Dijital dontisim giintimtizde bilgi teknolojileri kullaniminin
ilerisine ge¢mistir. Nesnelerin interneti, yapay zeka, blokzincir ve biiyiik veri gibi gelismeler
diistintilenin oldukga ilerisinde devrimsel dontistimlerin habercisi olmustur (Mello ve Ter-
Minassian,2020:19).
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1.4. Dijital Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Déniisiimiiniin Sonuglar1

Dijital IKY, rutin ve monoton is siireclerini azaltarak insan kaynaklari faaliyetlerini
hizlandirmakta, bolumiin {iretkenligini ve etkinligini arttirarak daha cok stratejik alanlarda yer
almasini saglamaktadir (Vardarlier, 2020: 240). Marler ve Fisher (2013), IKY yatirimlarmin, tim
IKY operasyonlarini yeni bastan diizenleyerek, yiiriitiilen faaliyetlerin niteligini iyilestirerek
verimliligi arttirdigim ve boylece IKY'yi stratejik is ortagi pozisyonuna getirerek maliyetleri
diigiirmeye yardimct oldugunu iddia etmektedirler. Ruél ve Kapp (2012), dijital IKY'nin
sonuglarini verimlilik, etkililik ve hizmet kalitesi olarak tanimlamaktadirlar. Benzer sekilde
Nivlouei (2014) dijital IKY'nin sonuglarmi; yiiksek calisan baghiligi, yiiksek yeterlilik, maliyet
etkinligi ve daha yiiksek uyum olarak ifade etmektedir. Ayrica dijital IKY, insan kaynaklart
verilerine kolay erisim saglamasi ve verilerin smiflandirilmasini kolaylastirmasi nedeniyle daha
seffaf bir sistemi de beraberinde getirmektedir. Buradan hareketle de dijital IKY'nin daha olumlu
bir orgiit kulttrtint destekledigi sonucuna varilabilir (Findikli ve Rofcanin, 2016: 45).

Artan dijitallesme nedeniyle orgiitler firsat ve zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadir. Sorgner
ve digerleri (2017), dijital becerilerde ytiiksek yeterlilige sahip olmanin dijital ¢agda temel
gereklilik haline gelecegini savunmaktadirlar. Dijital teknolojilerin, isin organizasyonunu ve
dogasini degistireceginin beklenildigi (Colbert vd., 2016: 732) de duistntilduglinde, calisanlarin
artan verilestirme, robotizasyon ve otomasyon sonucunda degisen islerde ¢alismak i¢in gereken
yeni beceri setlerini benimsemesi gerektigi ifade edilebilir (Habraken ve Bondarouk, 2017: 251).

Orgiitlerin kendi dijital doniisiimlerini yonetebilecek ve gerekli degisiklikleri
uygulayabilecek donanimda calisanlara gereksinimleri bulunmaktadir. Orgiitler, dijitallesme
stratejilerini degerlendirirken, kendi insan kaynaklarmin cesitli yetkinlikler edinebilmelerini
destekleyici bir plan ve biitce hazirlamalidir. Dijitallesmeye uyum saglayan ve yonetebilen
ekipler yaratmak, etkileyici bir orgut kilttirti olusturabilmek, degisik calisma yontemlerine
uyum saglama icin yeni stratejiler uygulamak IKY'nin yeni ugraslari arasinda olacagt
belirtilmektedir (KPMG Tiirkiye, 2021: 38). Otomasyonun bazi rutin isleri ortadan kaldirdig ve/
veya degistirdigi fikri, IKY faaliyetlerinin, calisanlarin istihdam edilebilir kalmasma yardimci
olmada giderek daha onemli olabilecegini diistindiirmektedir (Brynjolfsson ve McAfee, 2014:
153).

KPMG Tirkiye'nin, Dijitallesme Yolunda Tiirkiye 2021 raporuna gore; sanal diizlemde
faaliyet ytrtitme, dijital diistinebilme ve ceviklik benzeri olgularin benimsenmesi icin orgiit
kulttirtintin yeni bastan ele alinmasi gerekmektedir. Raporda ayrica, dijitallesmenin calisma
yasaminda yayginlasmasinin sonucu olarak ¢alisanlarin, mevcut becerileriyle ytiksek performans
sergilemek i¢in artik yetersiz kalacaklar1 ve olusan yeni denkleme bir de yeni meslekler ve cevik
organizasyon dahil edildiginde orgiitlerin de is gorme becerilerinde yetersiz hale gelebilecekleri
ongoriilmektedir.

Dijitallesmenin IKY faaliyetleri {izerindeki dogrudan etkisiyle ilgili aragtirma konulari
arasinda IKY amaglarma yonelik nesnelerin interneti (IoT) uygulamast destekli akilli cihazlarmn
kullanimi yer almaktadir (Strohmeier, 2018: 2290). IKY'deki dogrudan degisiklikler, aymi
zamanda algoritmik IK yonetimi olarak da adlandirilan (Chen vd., 2015: 496) insan miidahalesi
olmaksizin calisanlara geribesleme saglamay1 ve gorevleri tahsis etmeyi otomatiklestirmek igin
yapay zeka ve algoritmalarin kullanimini icermektedir. Buna karsilik, bu dijital uygulamalarin
tirettigi biiyiik veriler IK analitigi i¢in kullanilabilmektedir (Marler ve Boudreau, 2017: 5).
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Dijitallesme stirecinde bahsedilen gelismeler 1s1§inda IKY islevlerini nasil
dontstiireceklerini distinen orgtitler, proaktif olarak kamu politikalarin etkilemektedir. Islerin
cevrimici platformlar araciligiyla serbest calisanlara kitle kaynakli olarak saglandig:
dijitallestirilmis bir diinyada, mevcut calisma mevzuati ve diizenlemelerinin bir¢ok yonii yetersiz
hale gelmistir. Yeni IKY uygulamalarmni uygulayan orgiitler, isin gelecegi ve galisma mevzuatt
hakkinda daha proaktif diistinmek durumunda kalmaktadir (Meijerink vd., 2018: 3).

2. Dijitallesen ise Alim Islevi

Ise alim; acik pozisyonlara basvurmak icin gerekli yetkinliklere sahip adaylar: belirlemek,
cekmek ve etkilemek amaciyla orgiit tarafindan ytriitiilen faaliyetlerin tiimitinii kapsamaktadir
(Breaugh, 2008: 104). Bilgi teknolojilerindeki gelismeler, ise alim ve is arama siireclerini de
degistirmis ve internetin bu alanda kullaniminin yayginlasmasi da benimsenmistir. Dijital ise
alim; ise alim ag sayfalarinda, ise alim veri sistemlerinde, 6rgiit web sayfalarinda ve sosyal
medya gibi cevrimi¢i alanlarda ise alim ilanlarinin bildirimini; is basvurularinin yapilmasni,
adaylarin izlenmesini, goriintiilenmesini ve siire¢ idaresine dair dijital ise alim yontemlerini; CV
veri tabanlar1 benzeri dijital IKY sistemlerini kapsamaktadir (Bayargelik, 2020: 68). Giintimiizde
pek c¢ok orgiit, aday havuzu olusturulmasindan adaylara is teklifinin iletilmesi ve ise
baslatilmasma kadar gecen ttim ise alim stireclerini dijital platformlar1 kullanarak yapmaktadir.
Dijitallesen ise alim islevine dair ¢ok sayida yaklasim, gelisme ve uygulama bulunmaktadir.
Dijitallesen ise alim islevi ile ilgili belli basli kavram ve uygulamalara asagida deginilmistir.

2.1. Web Tabanli Is ilan1 Yayinlama ve is Bagvuru Platformlar

Guntimiizde is goren adaylari, is bulmak igin Web'de cesitli ¢cevrimici araglara sahiptir. Bu
araclarin baslicalar1 sunlardir:

* Isilanu siteleri/Kariyer siteleri
® Elektronik ise alim uygulama ve hizmet saglayicilar
* Kurumsal web siteleri

®* Mobil basvurular; is bagvurularinin internet tizerinden QR kodla ya da bir linkle
olusturulan basvuru formunun kullanilarak gerceklestirilmesi.

2.2. Sosyal Medya ve Ise Alim

Sosyal medyanin insanlar tarafindan kullamimi gittikge artmaktadir. Bu artisla beraber ise
alimlarda sosyal medya kullanimini iceren “Sosyal Ise Alim” kavrami da IKY'nin ilgi alanina
girmistir. Sosyal ise alimi uygulayan orgiitler ¢ok sayida ve ytiiksek nitelikte adaya kisa stirede
eristiklerini belirtmektedir (DeCenzo vd. 2017: 138). Orgiitler, sosyal medya platformlarimi
tarayarak, potansiyel adaylarin dolastiklar1 aglar1 iz stirme programlariyla takip ederek,
adaylarin detayh bilgilerine ulasip 6zge¢mislerine ulasmaktadir (Cappelli, 2019: 48). Bu konuda
iyi bir 6rnek olan LinkedIn, profesyonel ag olusturma icin 6zel olarak tasarlanmus bir sosyal ag
sitesidir ve bu nedenle, biiytik 6lctide ise alim uzmanlar: tarafindan doldurulmak istenilen agik
pozisyonlar i¢in potansiyel olarak iyi aday olabilecek kisileri bulmak ve onlara yaklasmak icin
kullanmilmaktadir (Acikgoz, 2019: 2). Profesyonel sosyal ag siteleri, ise alim asamalarinda orgtitler
icin gerekli bir platforma dontsmistiir. Ise alim seceneklerinin arttirilmasinda ve yeni
yontemlerin bulunmasinda sosyal medyanin yol gosterici oldugu ifade edilebilir (Vardarlier,
2020: 251).
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Jobvite’m 2018’teki arastirmasina gore; ise alim islevinin ytirtttilmesine iliskin en ¢ok tercih
edilen sosyal medya platformlar: LinkedIn (%77) ve Facebook (%63) olmustur. Daha 6nceleri
¢ogunlugun tercihi olan LinkedIn yerine artik Instagram gibi yeni platformlara egilimin giderek
arttig1 da belirtilmistir. Ise alim siirecinde, basvuru sahipleri de is gortismesinde edindikleri
verilerin ve belirtilen kurum imajinin ¢6ztimlemesini yapmak maksadiyla yine sosyal medyada
orgtite iliskin dogrulama incelemesi gerceklestirmektedir (DeCenzo vd., 2017: 138)

2.3. Sirket Imajinin Ise Alim Tliskisi

Orgiitlerin, calisanlarin degerlerinin ve taleplerinin kendileri tarafindan anlagildigini ve bu
kapsamda calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine deger katacak adimlari belirledigini
kamuyla paylasmas: isgorenler acisindan oldukca onemlidir (Armstrong, 2017: 177). Bugtinki
calisma yasaminda “secen” roliinde yalnizca ise alim yetkilisinin bulunmadig1 ve orgiit ile aday
arasinda iki tarafli bir tercih ve onaylama gerceklestigi dikkate alindiginda olasi ve mevcut
calisanlar: cezbetmenin gerekliligi yadsmnamazdir (Akdemir, 2017: 16). Gavurova ve digerleri
(2018), cevrimici ortamda isveren markasi olusturmanin da bu konuda 6nemli oldugunu
soylemektedirler. En etkili yontem stiphesiz sosyal medya platformlariin kullanilmasidir. Bu
yolla, basarili orgiitler, kendilerini daha fazla sayida potansiyel calisan igin erisilebilir hale
getirerek, daha esnek, yaratici ve becerikli bir ise alim ydntemi saglayabilmektedir. Wotodzko ve
Wozniak (2017), dijital ise alimin gti¢lii yonlerinden birinin, sirketin imajini ve isveren markasini
iyilestirmek igin kullanilan bilgilerin kapsamini genisletmek oldugunu ortaya koymaktadir.
Isveren markasi olusturma, insanlarin farkindaligini giiclendirmek ve mevcut insan kaynagimmn
sadakatini artirmak sureti ile agik is tekliflerini cogaltabilir ve boylelikle iyi egitimli ve nitelikli
yeni insan kaynaklari elde edilebilir (Bejtkovsky vd., 2018: 18).

Jobvite Recruiter Nation'nin 2018 yilinda ytiriittti§ii arastirmaya gore, kuvvetli bir isveren
imaji, nitelikli adaylar1 cezbetmek adina hayli 6nemlidir. Ayn1 calismaya gore, isveren imajt
gelistirmek amacryla yapilan harcamalarin %47’sini sosyal medya platformlari, %21'ini orgit
web sayfalar1 ve %12'sini pazarlama ve tanitim icin yapilan harcamalar olusturmaktadir.

2.4. Is Goriismelerinin Dijitallesmesi

Video ve online is gortismeleri, ise alim stireclerinde uzunca bir stiredir kullanilmaktadir.
Video miilakat stireci genel olarak soyle ilerlemektedir: goriisme sorular1 potansiyel adaylar ile
onceden paylasilarak, adaylardan, cevaplarmin yer aldigi videolarmi olusturarak iletmeleri
istenmektedir. Gelen videolar degerlendirilerek ise uygun goriilen adaylar daha sonraki goriisme
asamalarina davet edilmektedir. Boylece daha fazla adaya daha az cabayla erisim olanag:
saglanirken adaylara iliskin daha ayrintili veri de elde edilmektedir (Holm, 2012: 258).

Cesitli yazilimlar, mobil uygulamalar, sosyal ag platformlar1 ya da dijital iletisim servis
saglayicilar1 aracilig ile is gortismeleri dijital ortamda es zamanli olarak ¢evrim i¢i yapilmaktadir.
Online miilakatlar giderek yayginlasmaktadir. Gortismede kullanilacak test ve 6lcekler icin djjital
ortamda adaylardan katilmalar: istenmekte, degerlendirmeler de dijital ortamda yapilmaktadir.

2.5. Oyun Tabanli ise Alim

Orgiitler, ise alim stireclerinde adaylarin becerilerini 6lgmek icin cesitli degerlendirme
araclar1 kullanmaktadir. Teknolojinin gelisimi, orglitlere bu siirecte yeni ise alim normlar1
olusturma firsat1 da saglamaktadir. Orgiitler son zamanlarda davranissal, is ve ¢apraz beceriler
gibi yeteneklerin farkli bakis acilarim1 degerlendirmek icin oyun tabanli degerlendirmeyi
kullanmaya baslamislardir (Wear, 2018: 3).
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Oyun tabanli degerlendirme tizerine yapilan arastirmalar, bu yontemin, ise alim
stireclerinde yetenekleri ¢cekmek icin etkili ve yenilikgi bir arag¢ olarak kullanilabilecegini ortaya
koymaktadir (Landers, 2015: 4-8). Oyun tabanli degerlendirmeler genellikle ¢evrimici olarak
uygulanmakta ve bu da uygun maliyetli, ytiksek hacimli bir yonetim saglamaktadir (Maroy,
2019: 10). Dijital bir platformda oldugu icin oyun tabanli degerlendirmede adayin her etkilesimi
anlaml bir sekilde raporlanabilmekte ve daha fazla veri toplanabilmektedir (Landers, 2015: 4-8).

Ise alim siirecini dijitallestiren oyun tabanl degerlendirme, bir 6rgiitiin calisan markasina ve
geng yetenekler icin deger onermesine katkida bulunabilir. Bunun nedeni, adaylarin diistik
diizeyde kaygi ve azaltilmus olciilme farkindalig1 yasarken eglenecek olmalaridir (PSI, 2017).
Ayrica, oyun tabanli degerlendirmenin artilar;;, orgtitiin ihtiyaclarina yonelik gruplama
firsatlarindan yararlanma, yatirimin geri doniistinii en tst diizeye ¢ikarma, ise alim stirecini
tarafsiz ve dogru yapma ve aday i¢ goriileriyle anlik raporlar alma olarak ifade edilebilir
(Gurbtiz ve Findikli, 2022: 24).

2.6. Yapay Zeka ve Robotlarin ise Alimda Kullanini

Yapay zeka, ise alimin farkli asamalarinda kullanilmaktadir. Ornegin cesitli veri
tabanlarindan tarama yapmak icin otomatik yapay zekddan yararlanilmaktadir (Wan Ibrahim ve
Hassan, 2019: 17). Is ilanlarinin hedef kitleye ulastirilmasi icin de yapay zekd ve makine
ogrenmesi kullanilmaktadir (Albert, 2019: 215). CV tarama yazilimi, video tarama goriigsmesi ve
otomatik planlamada da yapay zekadan faydalanilmaktadir (Albert, 2019: 217). Ayrica, algoritma
destegiyle 6zge¢mise dayali secim araglar1 (Heric, 2018: 3), 6zellestirilmis 6n tarama sorulari,
aday taramasi ve katilimu i¢in sohbet robotu, 6zge¢mis taramasinda otomasyon (Wan Ibrahim ve
Hassan, 2019: 18), ytiz tanima, ses analizi ve kelime se¢imi ile video miilakat degerlendirmesi
(Heric, 2018: 3) ve yapay zeka destekli psikometrik testler dijital ise alimda kullanilmaktadir
(Albert, 2019: 217).

Ayni insan gibi diistintip insan gibi reaksiyon verme niteligini barindiran insan zekasimni
taklit edebilecek donanimlara sahip akilli yazilimlar “Yapay Zeka” (artificial intelligence) olarak
adlandirilir. Bu yazilimlar sesi ¢oziimleyip sdylenenleri anlamlandirarak yamntlayabilir (Duman,
2019: 75). Sohbet Robotlar1 (Chatbotlar), konusma dilini kullanarak kullanicilarla sohbet edebilen
ve yapay zekddan ortaya c¢ikan bir yazilim sistemini ifade eder ve tek yonli iletisim yerine,
etkilesimi ve kisisellestirmeyi gelistiren konusma yoluyla daha insani bir sekilde etkilesime izin
verir (Shawar ve Atwell, 2007: 96).

Sohbet robotlar; basvurular: gozden gegirme, eleme, sanal ortam goriismelerinde adayin ses
tonunu, mimiklerini ve modunu kavrayip pozisyona uygun olup olmadigini1 degerlendirebilme
ve benzeri analizleri bir ise alim uzmaninin gergeklestirdigi sekilde ytirtitebilmektedir. Sohbet
robotlarinin, ise alim asamalarini onyargilardan ve oznellikten arimndirmasi ise alim stirecine
kazandirdig1 6nemli yarardir. Uluslararasi basvurularda gortismedeki mekéan engelini yok etmek
icin uygulamaya konulan sohbet robotu ise alim stirecine zamansizlik ve mekansizlik 6zelligi
kazandirmaktadir (Akduman, 2019: 27).

Sohbet robotlari, ise alim siirecinde adaylar1 degerlendirme ve goriisme tasarlama
etaplarinda kullanilmaktadir. Sohbet robotlari, adaylarin uygunlugunu analiz etmeyle beraber
ise alim stirecinin kendisini de degerlendirebilmektedir. Wendy ve Wait ise alimda yapay zekay1
kullanan sohbet robotu hizmet saglayicilaridir. Wendy, potansiyel adaylara orgiitli, orgiitiin
kiltiirtinii, halihazirdaki is imkanlarini ve ise alim stirecini sesli olarak ifade etme, Wait ise
potansiyel adaylara orgiitteki kariyer imkanlar1 hakkinda bilgilendirmede bulunma hizmeti
sunmaktadir.
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First Job adi altinda hizmet yiirtiten sohbet robotu Maya ise is basvurusunda bulunan
adaylarm sorularmin %75’ine yanit verme kabiliyetine sahip, yapilan miiracaatlar: sayisal olarak
degerlendirebilen ve miilakatlar: tasarlayabilen bir yapay zeka algoritmasidir (Duman, 2019: 80).
Robot Vera, Mya Adl1 Sohbet Robotu ve HireVue Assessments gibi yapay zeka destekli ise alim
sistemlerini ise alimlarda niteliksiz adaylar1 eleme, potansiyel ise alimlar1 degerlendirme ve
vicut dili ile ytiz ifadelerinden veri toplama amaciyla kullanan IKEA, L'Oreal, Unilever ve
Amazon gibi sirketlerin timii kendi aday bulma stratejilerini bu araglarla gelistirmektedir
(Michailidis, 2018: 172).

2.7. Biiyiik Veri Analitikleri / Makine Ogrenmesinin Ise Alimda Kullanim1

Buytik veri (big data) olgusu, “degere dontstiiriilmesi igin 6zel donanim ve analitik
teknikler gerektirecek seviyede biiyiik hacim, hiz ve gesitlilik ile nitelendirilen bilgi varliklar"
olarak tamimlanmaktadir. Yapay zeka ve biiyiik veri analitigini IK yonetimine dahil etmenin
nihai hedefi, ise alim stireclerini otomatiklestirmek ve herhangi bir is i¢in ¢ok sayida adayla
goriisme yapmak da dahil olmak {iizere tekrarlayan ve zaman alan ise alim siirecini
ozgtirlestirmektir (De Mauro vd., 2018: 808).

Buytik veri, ise alimi sosyal aga entegre etmekte ve siirekli olarak dzgec¢mis bilgilerini ve
basvuru bilgilerini toplamaktadir. Bu da ise alimda “Buiyiik Veri” analizi icin saglam bir temel
olusturmaktadir. ise alimda sosyal ag sitelerinin kullanim1 ayrica, adaym imajinin daha canli hale
gelmesi ve daha dogru bir “profilinin” elde edilebilmesi icin ise alim gorevlisinin aday hakkinda
kisisel resim, video, yasam kosullari, sosyal iliskiler, yetenek vb. dahil olmak {izere daha fazla
bilgi bulmasina yardimeci olabilmektedir.

Son zamanlarda, giderek artan sayida oOrgtit, ise alim gorevlilerinin isler icin gelecek
vadeden yetenekleri belirlemesine yardimci olacak platformlar ve araclar olusturmak i¢in biiytik
veri kullanmaktadir (Zang ve Ye, 2015: 43).

Makine 6grenimi (machine learning- ML), biiytik verilerin analizi i¢in kullanilan en popiiler
tekniklerden biridir (Strang ve Sun, 2022: 3). Bir problemi, o probleme iliskin platformdan
edindigi veriye bagli olarak modelleyip deneme yamilma yontemiyle dgrenilmesini saglayan
bilgisayar algoritmasi makine dgrenmesi olarak adlandirilmaktadir. Makine 6grenmesi IKY’de
veriyi merkeze koyan bir karar siireci ortaya gikarmaktadir. Ornegin adaylardan devamli
yinelenerek gelen sorulari cevaplamada makine 6grenmesi gegerli bir sistemdir. Bu sistemle
Onemsiz belge ve gereksiz islemler eksiltilmektedir. (Duman, 2019: 77-78).

2.8. Blokzincir ve ise Alim

Blokzincir (Blockchain) ¢ok sayida bilgisayarin bir ag tizerindeki konusmas: ile bilgilerin
dogrulugu ispatlanmis ve degistirilmesi olanaksiz bir kayit dizini meydana getiren bagimsiz
teknolojik yapidir. Orgiitler verilerin gizliligi ve giivenligi saglandig1 igin ise alim stireglerinde
blokzincir teknolojisinden yararlanmaktadir. Blokzincir’in merkezi olmayan dogasi geregi,
adayin istthdam ve egitim ge¢misi artik halka acik blok zincirine yerlestirilebilir. Blokzincir, ilgili
kurumlarin sifreli bir sistemle adaylarin egitim, deneyim bilgilerini isverenlere sunabilme imkan1
saglamakta olup bu teknoloji yardimiyla hizli ve giivenli bir ortamda adaylara iliskin dogru
verilere erisilebilmektedir (Duman, 2019: 84-85).

Future of Work'te yayimlanan bir makalede, Akilli Stzlesmeler ile egitim ve kariyer kaydi
dogrulama sistemleri ele alinmaktadir. Bunlara 6rnek olarak APII ve TechnoJobs gibi platformlar
verilebilir. APII, bir 'Akilli Profil' ile donatilmistir, bu nedenle bir calisanin egitim gegmisi,
mesleki egitimi, calisma ge¢misi gibi bilgileri iceren kayitlarin giincel tutulmasini saglamaktadar.
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APII, TechnoJobs'a, blokzincir tarafindan dogrulanmis isverenlere CV'ler sunan diinyanin
ilk ise alim sitesi olma konusunda destek olmaktadir. Ayni1 sekilde, baska bir blokzincir tabanl
ise alim platformu olan Jobeum, bu tiir bir teknolojiyi kullanarak LinkedIn benzeri bir ise alim
arac1 olustururken; HireMatch, merkezi olmayan blokzincir tabanl IK coziimlerini sunan ilk
sirket olarak (yetenek bulma konusunda uzmanlasmis bir istthdam sirketi) ise alim stirecini
yonetmektedir (Michailidis, 2018: 172)

Sonug

Teknolojik ilerlemeler, diinyanin gelismesi ve degismesinde 6nemli bir rol oynamis ve
oynamaktadir. Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri de bu yeni yapiya kendini
uydurarak stirekli dinamik bir hale gelmek zorunda kalmaktadir. Yasanan degisim stirecinin
geliserek farkli bir boyutta kendini sekillendirmesi, zaman1 onaylayan bir durum yaratmistir. Bu
stireg; klasik is yapma bicim, yontem ve metotlarina farkli uygulamalar ve bakis acilar1 getirmis
ve getirmeye devam edecektir. Klasik yollar kendisini tamamen adapte etmeye calisarak, yeni is
yapis sekilleri ortaya ¢ikaracak ve dontistimle beraber birbirini siirekli farklilastiran ve degistiren
bir stire¢ meydana gelecektir. Web tabanli insan kaynaklari teknolojileri, insan kaynaklar:
bolumlerinin vazgecilmez bir kullanim araci, intranet portallar1 da calisanlarin iletisimini
gerceklestirdikleri 6nemli enstriimanlar haline gelmistir. Ag teknolojileri, erp, btb, btc sistemleri
artik bu teknolojinin parcalar: olmustur.

Bilgisayarlarin gelismesi, bilgisayarlara uzaktan erisimin saglanmasi ve mobil cihazlarin
yayginlasmast donanim tarafindaki gelismeleri yaratirken, yazilim tarafinda ise, genis bant
teknolojilerinin artmasi nedeniyle veri aligverisi ¢nemli boyutlara yiikselmistir. Daha fazla
miktarda ve yogun veri tiretilmesi biiyiik veri kavramini ortaya ¢ikarmis ve bu veriyi islemek
icin algoritma yazilimlar1 6nem arz etmistir. Veri madenciligi ve makine 6grenmesi bu sistemin
baslica 6geleri olmustur. Bilgi Teknolojileri, geleneksel mantik ya da matematiksel islem
gerceklestirmek ve kayit olusturmanin 6tesine gegerek, dgrenen, ¢oziimleme yapabilen, sonuca
varabilen sistemler haline gelmeye baslamistir. Artik gtiniimiizde biiytiik veri diinyasina girerken,
bilgi teknolojileri biitiin yapi icerisinde insan kaynaklarmin da is yapma bi¢imini etkilemektedir.
Gelecekte bulut teknolojilerinin ve btiytik veri diinyasmin, calisma bicimlerini degistirecegi
ongorilmektedir. Gelisme stireci dinamik ve stirekli bir devinim icerinde ilerlemektedir.

Dijitallesmenin IKY alaninda olusturdugu en 6nemli sonuglardan birisi de esnek calismaya
olanak sunmasidir. Cevrimici platformlar sayesinde ortak mekana gerek duyulmaksizin gerek
calisanlar gerekse de yoneticiler faaliyetlerini ytiriitebilmektedir.

Sosyal medya araciligryla is ilanlarinin paylasilmasi ve dijital is gortismelerinin yir{tiilmesi
mobil araclarin hayatin her alaninda yer almasi ile birlikte geleneksel ise alim stiregleri kadar
olaganlasmuistir. Dijital trendlerin ise alim stirecinde kullanim alanlar1 6zetle sunlardar:

¢ Orgiite ait is bagvuru ve sosyal medya platformlarmin mobil cihazlarla entegrasyonu
saglanarak, basvurularin mobil ortamda yonetilmesi.

* Potansiyel adaylarin ag hareketlerini ¢oztimleyerek dijital aday profilleri olusturabilen
algoritmalarin uygulamaya alinmasi.

* Sosyal medya platformlarinda, yapay zeka yardimiyla olusturulan adaya 6zgti nitelikte
bos pozisyonlarin adaya duyurulmas.

* Djjital oyunlastirma uygulamalar1 araciligy ile fazla sayida basvuru yapilan pozisyonlar
icin senkronize bir sekilde daha hizl1 degerlendirme ve 6lctimleme yapilabilmesi.
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Giincel teknolojik gelismeler is hayatinda dijital bir déniisiime neden olmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: da bu ka¢inilmaz dijital dontistimiin i¢inde yer almaktadur.
Tum orgitlerin bu hizli degisimin bilincine vararak Oorgiitlerinin tim insan kaynaklar:
uygulamalarimni stirmekte olan bu dijital dontistime adapte etmesi gerekmektedir.

Arastirmanin Etik Yonii: Arastirma bir literattir derlemesi niteligi tasimakta oldugundan
etik bazli herhangi bir izin s6z konusu degildir.

Cikar Catismasi: Yazarlar herhangi bir ¢ikar ¢atismasi olmadigini beyan ederler.

Yazar Katkilari: Fikir - HU.A.U.,, A.D,; Tasarim - HU.A.U., A.D.; Denetleme - HU.A.U,,
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