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ÖZET  

Değişen dünya koşulları kurum ve kuruluşların yapılanmalarına, yönetim anlayışlarına ve süreçlerinin 

işleyişine etki etmektedir. Söz konusu değişimin yönetiminde klasik yönetim anlayışında dikkate alınmayan 

insan sermayesi, neo-klasik yönetim anlayışında motive edilmesi gerekli ilk etken olarak görülmüştür. Bu 

sayede personel yönetimi yerini modern yönetim süreçlerinde stratejik insan kaynakları yönetimine 

bırakmıştır. Rekabet edebilirlikte çağın teknoloji ve web tabanlı uygulamaları organizasyonlarda diğer tüm 

fonksiyonlar gibi insan kaynakları yönetimlerini de etkilemiştir. Bu araştırmanın temel amacı, günümüzün 

dijital dönüşüm sürecinde işletmeler için oldukça değerli bir rekabet aracı olan insan sermayesinin 

dijitalleşme ile değişen fonksiyonunu ele almaktır. Bunun için dijitalleşen insan kaynakları fonksiyonu 

dönüşüm hazırlığında olan bir kuruluşun kullandığı otomasyon incelenerek değerlendirilmesi hedeflenmiştir. 

Ayrıca birim sorumlularının görüşleri doğrultusunda çıkarımlar yapılmıştır. Çalışmadan elde edilen bulgular 

şu şekilde özetlenmiştir: Dijitalleşmede teknolojik araçlara, süreçlere veya bilgi sistemlerine yapılan 

yatırımlar yeterli değildir. Bu nedenle insan sermayesine yapılan yatırımların önemi, karar alma 

süreçlerindeki dönüşüm, bilgi işlem fonksiyonlarında alınacak aksiyonlar ve arttırılması gereken insan 

kaynakları fonksiyonunun işlevselliği başarılı bir dijital dönüşüm için önem arz etmektedir. 

 

ABSTRACT 

Changing world conditions affect the structuring of institutions and organizations, their understanding of 

management, and the functioning of their processes. In the management of the said change, human capital, 

which was not taken into account in the classical management approach, was seen as the first factor to be 

motivated in the neo-classical management approach. In this way, personnel management has left its place to 

strategic human resources management in modern management processes. Technology and web-based 

applications of the age in competitiveness have affected human resources management as well as all other 

functions in organizations. The main purpose of this research is to address the changing function of human 

capital, which is a very valuable competitive tool for businesses in today's digital transformation process, 

with digitalization. For this, it is aimed to examine and evaluate the automation used by an organization 

whose digitalized human resources function is preparing for transformation. In addition, inferences were 

made in line with the opinions of the unit responsible. The findings obtained from the study are summarized 

as follows: Investments in technological tools, processes, or information systems are not sufficient in 

digitalization. For this reason, the importance of investments in human capital, the transformation in 

decision-making processes, the actions to be taken in information processing functions and the functionality 

of the human resources function that needs to be increased are important for a successful digital 

transformation. 
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1. GĠRĠġ 

Hızla geliĢen teknoloji iĢletmeleri dijitalleĢmeye zorlamakta ve bu sadece teknolojik yatırımlarla 

sağlanamamaktadır. Dijital dönüĢümün önemli bir boyutunun da insan olduğu görülmektedir (Nalbantoğlu, 

2021:195). Dolayısıyla değiĢimin baĢarısı için kurum içinde tüm iĢ ve süreçlerde ihtiyaçların analiz edilerek 

önceliklendirilmesi gerekmektedir. DijitalleĢmenin bir strateji olarak ele alınıp çalıĢanların ve kurum kültürünün 

bu değiĢime adaptasyonunun sağlanması izlenecek en iyi yollardan biridir. 

Bilgi teknolojilerinin kurumlardaki yapıya, yönetim anlayıĢına ve verimliliğe etkilerinin artmasında ve dijital 

dönüĢümün her birim tarafından benimsenmesinde insan kaynakları yönetimine büyük görevler düĢmektedir. 

BaĢlıca görevlerinden biri birimler arası iletiĢim ve koordinasyonun sağlanması olan insan kaynakları 

yönetimlerinin dijitalleĢme sürecinde kurum performansını olumlu yönde etkileyecek çalıĢan iĢ birliğini ve bilgi 

paylaĢımını teĢviki önem arz etmektedir. Bu nedenle birim amirleri ve çalıĢanlarının bilgiye kolay ulaĢması için 

bilgi teknolojileri ile desteklendiği süreçlere geçiĢ önemlidir. Kuruma ait kritik göstergelerin anlık veri ile 

izlenebilirliğinin sağlanması için ortak bir veri tabanından beslenen gösterge panelleri (dashboard) ile bütün iĢ 

ve süreçlerinde entegrasyonun sağlanması gerekmektedir. Aksi durumda her birimin ayrı ayrı hazırladığı 

raporlar güvenilirlik, doğruluk, güncellik ve bilgi paylaĢımı konusunda riskler içermektedir. 

Bilginin bir organizasyon için daha değerli, yöneticiler ve karar vericiler için anlamlı olması için; eriĢilebilir, 

tam, doğru ve güvenilir olması gerekmektedir. YanlıĢ kararlar ve büyük maddi kayıpların önüne geçmede 

iĢletmelerin maddi sermayelerinin yanı sıra insan kaynaklarına ve bilgiye de ciddi yatırımlar yapmaları 

önemlidir. Dolayısıyla dijitalleĢme ile kurumsal yazılımların insan kaynakları faaliyetleri ile entegre bir biçimde 

dijital ortama taĢınarak iĢletmelerin karlılığı hedeflenmektedir. 

Teknolojilerin desteklediği süreçlere geçiĢte geliĢtirilen bu uygulamalar ile otomasyonlaĢmanın artarak, iĢlerin 

azalacağı ve iĢsizliğin artacağı yönünde iĢgücü açısından endiĢeler de beraberinde gelmektedir. Oysaki 

karĢılaĢılması muhtemel durum iĢsizliğin artması ve iĢlerin azalması değil, iĢ süreçlerinin değiĢmesinin, 

makineler ile insan arasındaki etkileĢimin sağlanmasının gerekliliğidir. Rutin ve bilgisayarların en iyi Ģekilde 

yapacağı iĢleri makinelere, muhakeme ve deneyim gerektiren iĢleri yöneticilere bırakmak günlük iĢler arasında 

sıkıĢan yöneticinin geleceğe yönelik düĢünmesini, fırsatları yakalamasını ve yönetimde kalitenin artmasını 

sağlamaktadır. Burada bir diğer ele alınması gereken konu insan kaynakları açısından mevcut teknolojiyi 

kullanacak ve geliĢtirecek olan, iĢletmeye özgü, taklidi mümkün olmayan yetkinlik sahibi bilgi iĢçisinin 

yönetimi ve elde tutulmasıdır. Bu durum yetkinlik bazlı iĢe alım ve insan kaynakları uygulamalarını iĢletmelerin 

gündemine taĢımaktadır. 

ÇalıĢma ile dijitalleĢme sürecinde kurumsal yönetim anlayıĢını devam ettiren kurumlar ve kuruluĢlar için 

dönüĢmesi gerekli öncelikli alanların neler olduğunun önemli bir kaynak olan insan sermayesi ekseninde 

belirlenmesi hedeflenmiĢtir. Kurumların değiĢime bakıĢ açılarının ve dijitalleĢme ile alt yapı hazırlıklarının 

neler olduğu gözlemlenmiĢtir. AraĢtırma bilinenlerin tersine dijitalleĢme alt yapılarının oluĢmasında öne çıkan 

sistem yatırımlarından daha çok insan kaynağına yapılacak yatırımların öneminin ortaya konması adına önemli 

veri sunmaktadır. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde dijitalleĢme kavramı tanımlanarak, djital dönüĢümün ve çağın etkilediği alanlar ve baĢarılı bir 

dijital değiĢim sürecinde insan kaynakları yönetiminin değiĢen fonksiyonları teorik olarak ele alınmıĢtır. 

 

2.1. DijitalleĢme ve Dijital DönüĢüm 

DijitalleĢme ya da dijitalizasyon kavramlarının yaygınlaĢtığı dönemlerde bu iki kavrama gelip geçici bir moda, 

bir furya olarak yaklaĢılmıĢtır. Günümüzde halen aynı görüĢü savunanlar olsa da çoğu teorisyen tarafından 

kavramların önemi vurgulanmaktadır (Eryılmaz, 2021:2). Literatürde dijitalleĢme ya da dijitalizasyon 

kavramına karĢılık gelen birçok tanım mevcuttur. Bunlardan bazıları Ģunlardır; 

“Bilgi sistemlerinin geliştirilmesi ve uygulanması ve buna eşlik eden organizasyonel değişim 

anlamına gelir; daha önce dijital olmayan eserlerin aracılık ettiği sosyo-teknik yapıların 

dijitalleştirilmiş eserlerin aracılık ettiği yapılara dönüştürülmesini içerir” (Yoo vd., 2010:3). 
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“Müşteri etkileşimini, veri kullanılabilirliğini ve iş süreçlerini geliştiren yeni teknolojilerle analog 

ve dijital dünyaların entegrasyonudur” (Eling ve Lehmann, 2018:363). 

“Dijital teknoloji bilgiyi alır ve onu en küçük bileşenlerine ayırır. Bir analog sinyali ayrık 

parçalara dönüştürerek, dijitalleştirme, bilgi, metin, grafik, yazılım kodu, ses ve videoyu daha önce 

hiç düşünülmemiş şekillerde değiştirmeyi, dolayısıyla bilgi verme, dönüştürme yeteneklerini 

mümkün kılar” (Maxwell ve McCain, 2014:147). 

DijitalleĢme kavramının sosyal, ekonomik ve örgütsel faaliyet alanlarında kullanılması 1970’li yıllarda buhar 

makinesinin icadı ve endüstrileĢmenin ilk adımlarının atılmasıyla baĢlamaktadır. Ardından gelen ve Endüstri 2.0 

olarak da ifade edilen ikinci sanayi devrimi teknolojide bir devrim yaratmıĢtır. Elektrik teknolojisinin üretim 

alanında kullanılması ve geliĢtirilmesi imalat sanayini seri üretim ile tanıĢtırmıĢtır. 20. yüzyılda birinci ve ikinci 

dünya savaĢları art arda gelen teknolojik ilerlemeleri yavaĢlatsa da 1950’li yıllarda bilgisayar teknolojilerinin 

geliĢmeye baĢlaması sanayi devriminde üçüncü dönemi iĢaret etmiĢtir. Mekanik elektrik ile çalıĢan cihazların, 

küçük ve pratik aletlerin, vb. teknolojilerin günlük hayata dâhili, nihayet bilgisayarların kullanımında görülen 

artıĢ, Ġnternet’in hızla geliĢmesi Endüstri 4.0 olarak nitelendirilmiĢtir. Dördüncü dönem dijital çağın, her türlü 

alana getirdiği yeniliklerle biliĢimin modern yüzünü yansıtmaktadır (Tarı-Kasnakoğlu ve Kalender, 2020:1-2). 

2000’li yıllar ile teknolojik geliĢmeler daha da büyük verilerin hızlı, kolay ve az maliyet ile elde edilmesine, 

depolanmasına, iĢlenmesine, analiz edilmesine ve ürün olarak kullanılmasına olanak sağlamıĢtır. Yerel ve 

bölgesel nitelikteki veriler ulusal ve hatta bazen küresel düzeyde birbirine entegre edilmiĢtir. Kullanılan 

teknolojiler yenilenerek daha hızlı, etkin, güvenli ve konforlu bilgi/hizmet akıĢı sağlanmıĢtır. Ġnsanlar arasındaki 

iliĢki ve etkileĢim ağına makineler, akıllı cihazlar, sistemler, ağlar, uygulamalar, eĢyalar ve hatta nesneler de 

dâhil edilmiĢtir (Yılmaz ve Mecek, 2021:103-104). 

DijitalleĢme kavramı ile gelen dönüĢüm; dijital teknolojilerin yönlendirdiği ve toplumsal hayattan, ekonomik 

hayata, kurumlarda iĢ yapıĢ biçimlerinin değiĢtiği büyük bir organizasyonel değiĢime kadar birçok alanı 

etkilemiĢtir (Osmundsen vd., 2018:1). Dijital cihazların, ekipmanların ve insanların Ġnternet’e bağlanmasına 

imkân veren “IoT –Nesnelerin İnterneti” teknolojileri yani sensörler ve onların iletiĢim ağı, etrafından sürekli 

veri toplayarak “Büyük Veri” paradigmasını meydana getirmiĢtir (Mendonça ve Andrade, 2018:2). Büyük 

verinin analizinde; insan aklından esinlenen algoritmalar, yapay öğrenme yöntemleri tüm sektörlerde bir 

dönüĢüme neden olmaktadır. Zamanla “yapay zekâ” alanında geliĢmelere duyulan ilgi önceleri bilim kurgudan 

öteye geçemeyen ve insanlarla birlikte yaĢayan ve çalıĢan robotları, gerçek anlamda görünür kılmıĢtır. Yakın 

gelecekte öngörülenin; yarının insanlarının Ģu an kullanmakta oldukları akıllı telefonları, akıllı saatleri ve 

artırılmıĢ gerçeklik gözlükleri ile artırılmıĢ insanlar olacaklarıdır. Bir diğeri ölçeklenebilir ve sınırsız hesaplama 

gücü ile bulut biliĢim teknolojilerinin kapasitesinin artarak hizmet sunumuna devam edeceğidir. Bir hizmet 

olarak yazılım, bir hizmet olarak altyapı ve bir hizmet olarak platformlar ihtiyaç duyulan tüm biliĢim 

hizmetlerinin kolaylıkla dıĢarıdan alınmasına imkân vererek dijital servislerin yaygınlaĢmasını sağlamaktadır 

(Aksu, 2019:277-287). 

Dijital dönüĢüm verimliliğin artarak uluslararası boyutta rekabetçi avantaj sağlamanın, yüksek katma değerli 

ürünler üretmenin ve hizmetler vermenin de anahtarı olarak görülmektedir. Nesnelerin interneti, sosyal medya, 

bulut biliĢim, veri analitiği ve diğer dijital teknolojiler operasyonel süreçlere değer yaratmayı ve müĢteri 

deneyimi gibi birçok alanı dönüĢtürmektedir (Aksu, 2019:68). 

Dijital teknolojilerdeki geliĢmeler, yönetsel iĢlevlerde de etkisini göstermiĢtir. Örgütsel yapının değiĢmesine, 

yeni bir organizasyonel Ģema oluĢumuna, yeni görevlere ve iĢ süreçlerine zemin hazırlamıĢtır. Süreçlerin 

yönetiminde üst kademe yöneticilere ast-üst iliĢkilerinde iyileĢtirmelere destek birim olan insan kaynakları 

yönetimlerine de büyük iĢ düĢmektedir (Matt vd., 2015:6). Yeni dijital teknolojileri kuruma entegre etmek ve 

kullanmak, yeni bir bakıĢ açısı ve yetkinlik gerektirmektedir. Bu da sadece makine ve sistemlere yatırımı değil, 

insana da yatırım yapmayı gerektirmektedir. Öyle ki dönüĢümün baĢarılı olması ancak her seviyede çalıĢanın bu 

değiĢimi ve gereklerini sahiplenmesi ile mümkün olabilecektir. Zira en iyi yazılımlar ya da en son teknolojilere 

sahip olan iĢletmelerin nitelikli personeli bulunmadığı, insan kaynakları faaliyetlerinin aktif yürütülmediği 

sürece dijital dönüĢümünü tamamlaması oldukça zordur. Bu minvalde yapay zekâlardan, robotlardan veya 

makinelerden ziyade dijital dönüĢümün temelinin insan olgusuna dayandığı görülmektedir. 
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2.2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Dijital DönüĢüm 

Ġnsan kaynakları yönetimi bir kurumda en üst kademe yöneticiden alt kademe iĢ görene kadar tüm çalıĢanları, 

kurum dıĢında ise potansiyel iĢgücünü kapsamaktadır. Kavramın geliĢerek günümüze ulaĢmasındaki etken, 

kurumların faaliyet alanlarının geniĢlemesi doğrultusunda personel yönetiminin etki alanının sınırlı kalmasıdır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi en genel anlamda kurum içerisinde gerek duyulan nitelikte ve sayıda insan gücünün 

sağlanması ve iĢgücünün yasalar çerçevesinde maksimum verim elde etmek amacıyla etkin bir Ģekilde 

çalıĢtırılmasıdır (Eryılmaz, 2021:47). ÇalıĢan ihtiyaçlarının karĢılanması ve mesleki olarak geliĢimlerinin 

desteklenmesidir. ÇalıĢanların örgüte yönelik katkılarını maksimize etmek için bilgi, beceri ve yeteneklerini iĢe 

uygulamalarının ve rasyonel biçimde kullanmalarının sağlanmasıdır (ġimĢek ve Çelik, 2017:199). Ġnsan 

kaynakları yönetiminin diğer bir gayesi iĢ yaĢamının kalitesini yükselterek sağlıklı bir çalıĢma ortamının 

oluĢturulmasıdır. Gerek örgütün iç çevresi gerekse dıĢ çevresi ile daimî ve sürdürülebilir iliĢkiler kurmaktır 

(Eryılmaz, 2021:47-48). Ġnsan kaynakları yönetiminin amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için gerekli fonksiyonlar 

(iĢlevler) ġekil 1’deki gibi gruplanmaktadır (ġimĢek ve Çelik, 2017:200). 

ġekil 1. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢlevleri 

 

Kaynak: ġimĢek ve Çelik, 2017:200. 

ġekil 1’de gösterilen insan kaynakları yönetiminin iĢlevleri incelendiğinde sırası ile planlama, iĢe alım, eğitim 

ve geliĢtirme, endüstriyel iliĢkiler ve koruma olarak yer almaktadır. ĠĢletmelerin en kısa yoldan amaçlarına 

ulaĢabilmesi için iyi bir planlama yapmaları gerekmektedir. Kısıtlı kaynaklarını en verimli Ģekilde kullanarak 

hızlı ve kaliteli çıktılar elde etmek iĢletmenin temel amacıdır. ĠĢletmeler açısından büyük önem taĢıyan insan 

kaynakları yönetiminin bir diğer iĢlevi ise iĢe almadır. ĠĢe alma, personel aramak ve bulunanlar arasından 

pozisyona en ideal olanı seçmektir. Eğitim ve geliĢtirme, iĢe alındıktan sonra çalıĢanın iĢe ve kuruma 

alıĢtırılması (oryantasyon) ile çalıĢma süresince geliĢtirilmesine yönelik iĢlevlerdir. Sahip oldukları bilgilerin 

eskimesi, yeni yol ve yöntemlerin geliĢmesi gibi nedenlerden ötürü sürekli olarak çalıĢan geliĢiminin devam 

ettirilmesi hem bireysel hem de örgütsel faydası çok olan bir iĢlevdir. ĠĢ görenlerin baĢarılarının 

ödüllendirilmesi veya eksiklerinin giderilmesi için performans değerlendirmesi Ģarttır. Bu nedenle baĢarılı ve 

baĢarısız çalıĢanların ayırt edilebilmesi için insan kaynakları bazı performans değerlendirme yöntemleri 

uygulamaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminin görev ve sorumluluk alanına ücret ve yönetimi de girmektedir. 

ĠĢletme içindeki emeğin kontrolünü sağlayarak hak ediĢlerin karĢılanması için uygun ücret sisteminin 

oluĢturulmasında çaba sarfetmektedirler. Son olarak iĢ görenlerin fiziksel ve ruhsal sağlıklarını güvence altına 

alabilmek için güvenli iĢ ortamının oluĢturulması yine insan kaynakları yönetiminin bir iĢlevidir (ġimĢek ve 

Çelik, 2017:200-2022). 

Günümüzde iĢletmeler için insan sermayesi yönetimi oldukça değerli bir rekabet aracına dönüĢmüĢ ve stratejik 

insan kaynakları yönetimi olarak geliĢmiĢtir. Temel insan kaynakları iĢlevlerinin yanı sıra çalıĢanların 

motivasyon ve performanslarının artırılması, kiĢisel kariyer planlarının yapılması hem birey hem de bölümler 

arasındaki çatıĢmaların önüne geçilmesi, kurumun gerek yatay gerek dikey anlamda iletiĢim kanallarının 

iyileĢtirilmesi, kuruma ait kimliğin oluĢturulması gibi pek çok farklı uygulamayı da kapsamaya baĢlamıĢtır 

(Eryılmaz, 2021:49). Günümüzde tüm bu uygulamalar ve insan kaynakları yönetimine iliĢkin bilgileri elde 

etmek, iĢlemek ve saklamak için dijitalize edilmiĢ insan kaynakları sistemlerinden yararlanılmaya baĢlanmıĢtır. 

Ġnternet kullanımının yaygınlaĢması, aktif sosyal medya kullanıcılarında gözlemlenen artıĢ ile iĢ süreçlerinde, 

çalıĢma ortamları ve koĢullarında büyük değiĢimler yaĢanmıĢtır. Ġnsan kaynakları bu değiĢime adapte olması 

gereken temel yönetim fonksiyonlarından olmuĢtur. ĠĢe alım, seçme ve yerleĢtirme, değerlendirme, 

ücretlendirme ve özlük haklarının belirlenmesine iliĢkin aksiyonların daha nitelikli olması için öncelikle 

kavramsal değiĢiklikler yaĢanmıĢtır (Akgemci, 2008:233). Söz konusu bu kavramların bazıları sanal insan 

kaynakları yönetimi, web tabanlı insan kaynakları yönetimi, bilgisayar tabanlı insan kaynakları yönetim 

sistemleri (CHRIS) olarak sıralanabilmektedir (Bayerçelik, 2020:61). Özellikle günümüz koĢullarında tercih 

Planlama
ĠĢe Alım 

(Kadrolama)
Eğitim ve 
GeliĢtirme

Endüstriyel 
ĠliĢkiler Koruma
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edilen dijital insan kaynakları yönetimi web tabanlı çalıĢmakta ve ağ bağlantılarını kullanan kurumsal kaynak 

planlama sistemleri (ERP) gibi ilave pek çok teknolojiyi kapsamaktadır (Strohmeier, 2007:20). 

ĠĢletmeler daha hızlı ve rasyonel kararlar alabilmek için dijital insan kaynaklarının yönetimine ihtiyaç 

duymaktadırlar (Aksu, 2019:181). Hayatta kalmak ve rakiplerine karĢı rekabet üstünlüğü sağlamak için dijital 

insan kaynakları yönetim stratejisinden faydalanmaktadırlar (Meunluang ve Ugaddan, 2015:26). Dijital insan 

kaynakları yönetimi; iĢletme içerisindeki insan kaynakları sürecinin bilgi teknolojileri ile doğrudan 

desteklenerek kullanılmasıdır (Matt vd., 2015:2). Hem bireylerin hem de örgütlerin yeteneklerini geliĢtirme 

konusunda gerek duydukları imkânların bilgi teknolojileri ile sunulmasıdır (Meunluang ve Ugaddan, 2015:27). 

Örneğin, artık iĢ baĢvuruları online olarak gerçekleĢtirilmektedir. E-iĢ, e-eğitim, e-ücretlendirme, e-performans 

değerlendirme, e-kariyer yönetimi gibi pek çok iĢ ve iĢlemler elektronik ortamda hızlı, kolay ve düĢük 

maliyetlerle yapılabilmektedir (Bayerçelik, 2020:64). Böylelikle bilgi teknolojileri sayesinde görev ve 

sorumluluklarını daha zahmetsiz ve hızlı gerçekleĢtiren personel ve üst yönetim iyileĢtirme ve geliĢtirme 

faaliyetlerine daha fazla önem verebilmektedir (Rajalakshmi ve Gomathi, 2016:175). 

Bir baĢka deyiĢle Endüstri 4.0 temelli dijital dönüĢüm, insan kaynakları politikalarını değiĢtirerek yeni nesil 

dijital insan kaynakları uygulamalarının ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Ġleri teknolojiler, iĢe alımdan 

personel eğitimine ve stratejik insan kaynakları planlamalarına kadar pek çok alanı etkilemektedir. ĠĢletmelerin 

dijital dönüĢüme uyum sağlaması kadar, çalıĢanların da teknolojiye adapte olması önemlidir. Özellikle X ve Y 

kuĢağından gelen çalıĢanların, bulut tabanlı teknolojik araçlara yatkınlıklarının belirlenmesi ve üzerlerindeki 

teknolojik baskının önlenmesi için anket gibi yöntemler önerilmektedir. Çünkü teknolojiye uyum sağlayamayan 

çalıĢanlar teknostrese maruz kalabilmekte ve söz konusu durum verimliliklerini düĢürebilmektedir (Kırmızısaç, 

2021:165). 

Özel sektör iĢletmelerinde olduğu kadar kamu sektöründe faaliyet gösteren kurumlar da dijital dönüĢümün 

önemli bir aracı olan değiĢime ayak uydurmalıdır. Bu bağlamda, çalıĢanların beceri ve yeteneklerini geliĢtirerek 

rekabet Ģartlarından olumsuz etkilenmemeleri için dönüĢümleri gereklidir. Ġnsan kaynakları yönetimi, dijital 

dönüĢümün liderliğini üstlenerek, çalıĢanların dönüĢüm sürecine uyum sağlamalarını desteklemeli ve kurumun 

hedeflerini gerçekleĢtirmek için gerekli yetkinlikleri geliĢtirmelidir (Alanlı, 2022:114). Literatürde genel 

anlamda dijital insan kaynakları yönetiminin sınıflandırmalara ayrıldığı görülmektedir. Bunlar; operasyonel, 

iliĢkisel ve dönüĢümsel insan kaynaklarıdır (Rajalakshmi ve Gomathi 2016:176); 

 Operasyonel İnsan Kaynakları Yönetimi: Ġdari alana iliĢkin bordrolama, kiĢisel veri tabanı gibi temel 

faaliyetleri kapsamaktadır. Operasyonel insan kaynakları yönetimi; iĢ ve süreçleri elektronik ortamda 

yürüterek etkinlik ve verimlilik sağlarken maliyetleri düĢürmeyi hedeflemektedir. 

 İlişkisel İnsan Kaynakları Yönetimi: ĠĢgücünün seçilmesi, iĢe alınması, oryantasyonu ve kurum 

içerisindeki tüm eğitimleri, performans değerlendirmeleri, ödüllendirme ve teĢvik sistemleri gibi iĢlevleri 

içermektedir. ĠliĢkisel insan kaynakları yönetiminin hedefleri; iç ve dıĢ paydaĢlarının iliĢkilerini arttırmak, 

hizmet kalitesini geliĢtirmektir. 

 Dönüşümsel İnsan Kaynakları Yönetimi: Verilerin ve bilgilerin yönetilmesi, stratejik bütünleĢme gibi 

stratejik insan kaynakları görevlerini kapsamaktadır (Yoo vd., 2010:15). 

Dijital dönüĢümün insan kaynakları yönetimi süreçlerindeki bir diğer önemi, önceden manuel olarak 

gerçekleĢtirilen görevlerin daha az zaman, bütçe ve insan kaynağı kullanılarak yapılabilmesidir. Aynı zamanda 

dijital dönüĢüm, insan kaynakları yönetimi verilerinin entegre edilmesi, kaydedilmesi, eriĢilmesi ve 

belgelenmesi süreçlerini kolaylaĢtırmakta, iĢletme yöneticilerinin stratejik kararlar almasında ve çalıĢanların 

verimliliğinde etkili olmaktadır. ĠĢlem hızının artması, daha yüksek kalitede çıktılar elde edilmesi ve kırtasiye 

masraflarında önemli ölçüde tasarruf sağlanması da dijital dönüĢümün iĢletmelere sağladığı faydalar arasında 

yer almaktadır. Bununla birlikte, iĢletmelerin insan kaynakları yönetimi faaliyetlerinde dönüĢüm konusunda 

yeterli bilgiye sahip olmaması dönüĢüm maliyetlerini artırmaktadır. Bu bağlamda, iĢletme personelinin dijital 

dönüĢüm konusunda eğitilmesi, iĢletmelerin hazır bulunuĢluk düzeyinin artırılması ve farkındalığın artırılması 

önem arz etmektedir (Calp ve Doğan, 2019:397). 

Dijital insan kaynakları yönetimi uygulamalarının benimsenmesi insan kaynakları fonkyionlarına bir dizi etkili 

çözüm sunmaktadır. Bu çözümler arasında, QR kodlar aracılığıyla iĢ baĢvurularının alınması, chatbotlar ile 

otomatik yanıtlar sağlanması, mobil insan kaynakları yönetimi uygulamalarının kullanımı, veri analizi için 

dashboardlarla çalıĢılması ve iĢe alım süreçlerinde yapay zekânın entegrasyonu yer almaktadır. Bu uygulamalar, 

iĢletmelere verimlilik artıĢı, hızlı ve etkili iletiĢim, veri odaklı kararlar ve iĢe alımda daha etkili sonuçlar 

sağlama konusunda önemli avantajlar sunmaktadır. ĠĢletmeler, bu dijital insan kaynakları yönetimi 



Uluslararası  Yönetim  Akademisi  Dergisi,  2023,  C.6,  S.3,  ss.686-697 

691 

 

uygulamalarını kullanarak çalıĢanlarla etkileĢimlerini iyileĢtirebilmekte ve süreçlerini daha verimli bir Ģekilde 

yönetebilmektedir. Ġnsan kaynakları fonksiyonlarında dijital dönüĢüm uygulamaları Ģöyle sıralanabilmektedir 

(Kılıç Kırılmaz, 2020:188); 

 Bordrolama ve Özlük İşlemlerinde Dijital Dönüşüm: Ġnsan kaynakları yönetiminde bordrolama ve özlük 

iĢlemlerinin elektronik ortama aktarımı baĢı çekmiĢtir. ĠĢletme içerisindeki çalıĢan ücretlerinin, 

mesailerinin, izinlerinin, kesinti veya ek ödeme gibi iĢlemlerinin, sosyal haklarının, vergi ve aile 

durumlarının bilgilendirilmesi gibi pek çok iĢin kolaylıkla takip edilmesi ve iĢlenmesi büyük bir iĢ 

yükünü ortadan kaldırmıĢ, hata oranını ve maliyetleri en aza indirmiĢtir. 

 İşe Alımda Dijital Dönüşüm: Ġdeal pozisyon için ideal kiĢinin seçilmesi insan kaynakları yönetimi için 

oldukça önem taĢımaktadır. Öyle ki sürecin iyi iĢlememesi iĢletmeyi zaman ve kaynak anlamında büyük 

bir külfete sokmaktadır. Bu sürecin dijitalleĢmesi ile ilgili pozisyonların farklı platformlardan oldukça 

geniĢ bir kitleye duyurulması ile alanında daha yetkin kiĢilerin tespit edilmesi de kolaylaĢmıĢtır. Özellikle 

artan nüfus ile günümüz koĢullarında gerek iĢletmeler gerekse iĢ arayan kiĢiler için bu tür platformlar 

ideal iĢlerin – kiĢilerin seçilmesi ve analizini kolaylaĢtırdığı için en fazla tercih edilen uygulama 

alanlarından olmuĢtur. 

 Eğitim ve Geliştirmede Dijital Dönüşüm: Bilhassa pandemi sürecinde hızlanan online eğitim 

uygulamaları ile eğitimin de her alanda dijitalleĢmesi birçok imkânı da beraberinde getirmiĢtir. Ġnsan 

kaynaklarının çalıĢanların hem kiĢisel hem de görevlerine yönelik eğitim ve geliĢimlerini alanında uzman 

kiĢilerden, zaman ve mekândan bağımsız Ģekilde herkesin ulaĢabileceği bir ortamda sağlaması büyük bir 

avantaj olmuĢtur. 

 Performans Değerlendirmede Dijital Dönüşüm: Ġnsan kaynakları yönetimi performansların takibi, 

analizi ve geliĢtirilmesi görevlerinden sorumludur. Ġnsan kaynakları yönetiminin bu fonksiyonunun 

dijitalleĢmesi ile performans değerlendirmelerini bir bütün halinde, elektronik ortamda çevrimiçi veya 

çevrimdıĢı yürütme imkânı doğmuĢtur. Böylelikle gerek çalıĢanlar gerekse yöneticiler çevrimiçi ve 

çevrimdıĢı formlar ile kullanıcılara değerli veri sunabilmektedirler (Bayerçelik, 2020:66-72). 

 

2.3. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Teknolojilerinde Gelecek Trendleri 

Ġnsan kaynakları teknolojilerinde geleceğin trendleri arasında ise Bulut Ġnsan Kaynaklarına Yatırım, Ġnsan 

Kaynaklarının VerileĢtirilmesi, Ġnsan Kaynakları Yazılımları/Verilerin Tek Bir Platformda GerçekleĢtirilmesi ve 

Mobil ve Giyilebilir Teknolojiler öne çıkmaktadır. ĠĢletmeler, Bulut Ġnsan Kaynaklarına yatırım yaparak 

esneklik ve iĢ değerini artırma avantajlarından faydalanmaktadır. Veriye dayalı insan kaynakları iĢlemleri ve 

kararlarıyla verimliliği artırmak için verilerin doğru bir Ģekilde yönetilmesi gerekmektedir. Ġnsan Kaynakları 

Yazılımları ve verinin tek bir platformda toplanması, farklı yazılımlardan gelen verilerin entegrasyonunu 

sağlayarak veri yönetimini kolaylaĢtırmaktadır. Ayrıca Mobil ve Giyilebilir Teknolojilerin, seçme-yerleĢtirme, 

eğitim, iĢ güvenliği, iç iletiĢim, marka yönetimi ve çalıĢan mutluluğu gibi insan kaynakları süreçlerine entegre 

edilmesiyle iĢ süreçlerinin verimliliği artırılabilir, maliyetler azaltılabilir ve iyileĢtirmeler sağlanabilir. Bu 

trendler, insan kaynakları alanında önemli katkılar sunarak iĢletmelerin gelecekte daha etkili ve verimli bir 

Ģekilde faaliyet göstermelerine yardımcı olacaktır (GöktaĢ ve Baysal, 2018:1416). 

Endüstri 4.0'un etkisiyle, ortaya çıkan bir diğer kavram da “Robotik Kaynaklar Yönetimi”’dir. Gelecekte, Ġnsan 

Kaynakları Yönetimleri’nin Robotik Kaynaklar Yönetimi ile iĢ birliği yaparak en optimum bileĢimi 

sağlamasının önem kazanması muhtemeldir. Yapay zekânın geliĢimi ve etkinliği, insan kaynaklarının 

performansını etkileme potansiyeline sahip olup, yapay zekâ ile insan arasındaki iliĢki ve karar mekanizmaları 

tartıĢılması gereken önemli konulardır. Bu soruların cevapları, gelecekteki dünyanın anlaĢılması için dikkate 

alınmalıdır. Endüstri 4.0 konusunda henüz baĢlangıç aĢamasında olan ülkeler olarak, geliĢmeleri takip etmeli ve 

bu alanda liderlerden rol model alarak ilerlenmelidir. Bu süreçte, robotik kaynakların geliĢimiyle birlikte, insan 

kaynaklarının da yeni yetkinlikler kazanarak eğitim ve geliĢime odaklanması avantaj sağlayacaktır (ġendoğdu, 

2020:174). Ġnsan Kaynakları profesyonelleri, dijital dünyada en önemli görevlerinden biri olan insana dokunma 

görevini, teknolojik dokunuĢlarla destekleyerek ve güçlendirerek sürdürmelidir (Akduman, 2019:41). 
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3. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

Bu bölümde araĢtırmanın yöntemi, örneklem, veri toplama araçları ve analizler hakkında bilgi verilmektedir. 

 

3.1. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmada nitel araĢtırma yöntemlerinden yarı yapılandırılmıĢ görüĢme tekniği ve doküman incelemesi 

yapılmıĢtır. Yıldırım ve ġimĢek’e (2011) göre nitel araĢtırma; nitel veri toplama yöntemlerinin (gözlem, 

görüşme ve doküman analizi vb.) kullanıldığı, algı ve olayların kendi doğal ortamlarında gerçekçi ve bütüncül 

bir Ģekilde anlatılması amacıyla nitel bir sürecin takip edildiği çalıĢmadır. Bu çalıĢmada da kullanılan görüĢme 

tekniği, çoğunlukla bir kiĢi veya grupla yapılan, bir amaca dayanan söyleĢidir. GörüĢmeler de kendi içerisinde 

yapılandırılmıĢ, yapılandırılmamıĢ ve yarı yarı-yapılandırılmıĢ olarak kategorize edilmektedir (Yıldırım ve 

ġimĢek, 2011). Bu çalıĢmada katılımcıların kendilerini daha rahat ifade edebildikleri yarı-yapılandırılmıĢ 

görüĢme tekniği uygulanmıĢtır. Tüm görüĢmelerde kullanılmak ve aynı sırayla sorulmak üzere sorular 

TÜBĠTAK’ın Türkiye’de Dijital DönüĢüm Değerlendirme Aracı (D3A) projesi kapsamında yürütülen 

çalıĢmadan yararlanılarak oluĢturulmuĢtur (DDX, 2023). 

 

3.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

ÇalıĢma kapsamında incelenen iĢletme 16 yıl önce kurulmuĢ olup; Kanada, Amerika BirleĢik Devletleri, 

Türkiye ve Avustralya’da tesislerinin bulunduğu bölgelerdeki üreticilerden satın aldığı bakliyat ve özellikli 

diğer ürünleri iĢleyerek dünya üzerinde 85 ülkeye ihraç etmektedir. Ġlerleyen yıllarda ise gıda sektöründe katma 

değerini arttırmak ve global lider olma amacı ile faaliyet ve çalıĢmasını bir yurt dıĢı firması ile birleĢtirmiĢ olup, 

2500 çalıĢanı olan bir iĢletmedir. 

AraĢtırmada iĢletmenin Ġnsan Kaynakları Müdürü, Mali ĠĢler Müdürü, Ġç Piyasa SatıĢ Müdürü, Ambalaj 

Sorumlusu ve Satın-Alma Sorumlusu olmak üzere beĢ ayrı birim ile görüĢmeler gerçekleĢtirilmiĢ olup, tüm 

görüĢmelere ĠĢ GeliĢtirme Uzmanı ve Genel Müdür Yardımcısı eĢlik etmiĢtir. GörüĢmelerde iĢletmenin yazılım 

ve otomasyon incelemeleri yapılarak, elde edilen bulgular detaylı bir Ģekilde rapor haline getirilmiĢtir. Söz 

konusu rapor iĢletmenin dijital dönüĢüm sürecini analiz etmek amaçlıdır. 

 

3.3. AraĢtırma Verisinin Analizi 

Verinin analizinde içerik analiz yöntemi kullanılmıĢtır. Birim sorumlularına çalıĢmanın amacı ve yöntemi 

hakkında detaylı bilgilendirme yapılmıĢtır. GörüĢmeler gönüllülük esasına göre ortalama 15 dakika sürmüĢtür. 

 

4. ARAġTIRMANIN BULGULARI 

Bu bölümde verinin analizi sonucu elde edilen bulgular özetlenmiĢtir. Söz konusu bulguların daha iyi 

anlaĢılabilmesi için kendi içinde tasnif edilmiĢtir. 

 

4.1. Otomasyon Ġncelemesi 

ĠĢletmenin yazılım ve otomasyon incelemeleri sonucu bulgular Ģu Ģekilde raporlanmaktadır; 

 ĠĢletmenin yazılım ve otomasyon incelemeleri sonucu aktif olarak Microsoft Dynamics AX tabanlı bir 

Kurumsal Kaynak Planlama (ERP) programını kullandığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Finans ve operasyonlara 

yönelik olarak tasarlanmıĢ bir ERP yazılım paketi olan Dynamics AX, uluslararası iĢletmelerin kurum 

içerisinde, bulutta veya her ikisinde süreçlerini düzenlemesine, otomatikleĢtirmesine ve iyileĢtirmesine 

yardımcı olmaktadır. Esnek olarak tasarlanmıĢ program kurum ihtiyacına göre ek modüller yazılan akıllı 

iĢ uygulamaları paketinin bir parçasıdır (Microsoft, 2022). 
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 AX üzerinden satıĢ yönetimi gerçekleĢtirilmekte, satıĢ tahminleri ürün ve firma bazlı geçmiĢ verinin 

analizi ve raporlar üzerinden yürütülmektedir. Büyük çaplı müĢteri sipariĢleri için dijital ortam, küçük 

çaplı müĢteri sipariĢleri için saha ekibinin sözlü ve yazılı olarak aldıkları sipariĢ verisinin girildiği AX 

sistemi kullanılmaktadır. Saha ekibinin kontrolünü sağlamak için, ARVENTO – Araç Takip Sistemi 

kullanılmaktadır. SatıĢ ekibinin performansı üç ayda bir kontrol edilmektedir. 

 E-ticaret yapan iĢletmenin sadık müĢteri portföyü vardır. MüĢteri iliĢkileri yönetimi (CRM) programları 

yoktur. AX sisteminde kalite kontrolü de takip ettikleri MüĢteri ġikâyet Yönetimi adı altında bir modül 

vardır. Yeni müĢteri bulmada dijital platformlar kullanılmaktadır. 

 Sürekli üretim (stoğa yönelik) iç piyasa için geçerlidir. DıĢ piyasa için parti üretim bulunmaktadır. 

Tedarikçiler ile iletiĢim telefon üzerinden gerçekleĢtirilmekte, bu sipariĢ emri daha sonra AX sistemine 

aktarılmakta ve süreç tamamlanmaktadır. Tedarikçi seçimi piyasa yapısına, kalitesine ve geçmiĢ 

tecrübelere göre yapılmaktadır. Tedarik edilen ürünlerde maliyete değil kaliteye odaklanılmaktadır. 

 Üretim yönetiminde elde edilen bilgiler AX sistemi üzerinden iĢlenmektedir. Sevkiyatlar sistem 

üzerinden yürütülmektedir. Stok tanımlamalarındaki hatalar üretim yönetiminde dijitalleĢme sürecini 

etkilemektedir. Distribütör değerlendirmesi bayi ve bölge satıĢ kriterlerine göre yapılmaktadır. 

 Ġnsan kaynakları yönetimine bakıldığında MEYER yüz okuma sistemleri ile personel takibi, özlük 

dosyaları, eğitim raporları, bordrolar, performans değerlendirme raporları (üç ayda bir olacak şekilde 

yılda dört kez) program tarafından yapılmaktadır. 

 Personel Devam Kontrol Sistemleri (PDKS) ile bordro programları birbirine entegre değildir. Normal 

Ģartlar altında AX üzerindeki süreçlerin PDKS’den beslenmesi gerekmektedir. Öte yandan AX üzerinden 

kullanılmak istenen bazı alanlarda tablolama ve raporlama istekleri bulunmaktadır. Bu alanlar güncel 

olarak Excel programı üzerinden takip edilmektedir. Ancak AX sistemine aktarılmak istenmektedir. 

 Mali kayıtların hepsi AX üzerinden yürütülmektedir. Bütün mali konularda (toplu ödemeler, devlete olan 

ödemeler vb.) entegre olan programın muhasebe yazılımı kurum için güçlü çözüm odakları sunmaktadır. 

Bankacılık iĢlemleri için Net Ekstreden hizmet alınmakta ve sanal post uygulaması da kullanılmaktadır.  

BTRANS (Maliye Bakanlığı Gelir İdaresi Başkanlığı Bilgi Transfer Sistemi) AX ile entegre edilmiĢtir. 

Müstahsil Makbuzu muhasebe biriminde AX üzerinden kesilmektedir. Anti-damping raporları AX 

üzerinden ilerlemektedir. 

 Üst Yönetim Bilgi Sistemi bulunmamaktadır. Bu nedenle AX sisteminden çıkan bütün bilgileri ve 

raporları doküman Ģeklinde iletmektedirler. Sisteme girilen fiyatı asla değiĢtirmedikleri için rakiplerine 

karĢı tercih edilebilir olmaları güçlü yönleridir. Karar Destek Sistemleri bulunmamaktadır. Süreçlerde 

kâğıtsız iĢleyiĢ tam olarak sağlanamamıĢ ve iĢler kiĢilere bağlı yürütülmektedir. Üretimde esnek sistemler 

ve iĢ zekâsı uygulamaları mevcut değildir. AR-GE faaliyetleri sistem üzerinden yürütülmektedir. Dijital 

dönüĢüm süreci bir bütün olarak değerlendirildiğinde teknolojinin satın alındığı görülmektedir. 

 Otomasyon incelemesinden sonra birim sorumluları ile görüĢmeler sonucu elde edilen verinin analizinde 

ve yorumlanmasında betimsel analiz kullanılmıĢtır. Birim sorumluluların görüĢleri ve cevaplarından yola 

çıkılarak insan kaynaklarında dijital dönüĢüm uygulamaları toplam dört ana tema altında toplanmıĢtır. 

 

4.2. Ġnsan Sermayesinin DönüĢümü 

Kurumların dijital dönüĢüm süreçlerine iliĢkin değiĢimleri yalnızca teknolojik aletler veya tek bir uygulama 

kullanılması ile iliĢkili değildir. Özellikle dijitalleĢme konusunda uzun süre öncelikli alana alınmayan insan 

kaynakları ilk sırada dönüĢüme ayak uydurması gerekli sermayedir. Bunun için dijital dönüĢüm için gerekli 

eğitimlerle çalıĢanların yeni beceri ve yetkinlikleri kazanmasının sağlanması gereklidir. Her ne kadar mavi 

yakalı çalıĢanlar için teknik eğitimler verilse de (bir otomasyonu nasıl kullanması gerektiği gibi) dijitalleĢme 

odaklı kurum içi eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri yeterli değildir. Teknik iĢlerde gerçekleĢen dijital dönüĢüm 

uygulamaları için dahi çoğu halde çalıĢanın eğitimi yerine dıĢarıdan hizmet alımları tercih edilmektedir. Bu 

nedenle çalıĢanların dijital yetkinlik seviyesini geliĢtirmede yapılanlar sorusu yetersiz olarak yanıtlanmıĢtır. 
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4.3. Karar Alma ĠĢlevinde ve Bilgi ĠĢlem Fonksiyonunda DönüĢüm 

Karar alma iĢlevi her ne kadar üst yönetimin tüm birim yöneticilerini toplayarak yürütülse de halen merkezi 

olarak iĢlemektedir. DijitalleĢme ile kayıtlı veri ve raporlamalara dayanan karar alma iĢlevinin sistem üzerinden 

yürütülerek dönüĢümü gereklidir. Bunda üst yönetimin desteği Ģarttır. 

Birim sorumlularına dijitalleĢmeyle ilgili bir strateji ya da yazılı bir stratejik plan olup olmadığı sorulduğunda; 

yazılı bir planlamanın ya da dijital dönüĢüm stratejisinin olmadığına dair cevaplar alınmıĢtır. Bilgi 

sistemlerinden yalnızca tek bir kiĢi sorumludur. Siber güvenlik için ayrı bir birim bulunmamaktadır. Firewall 

(güvenlik duvarları) ve antivirüs programları kullanılmaktadır. DijitalleĢme ile ilgili iĢ ve süreçler iĢletme 

dıĢından yürütülebilmektedir. Pandemi öncesinden itibaren iĢletme dıĢından yetki dâhilinde çalıĢmalar 

yürütülmektedir. AX haricinde uzaktan masaüstü bağlantısı ile eriĢim sağlanabilmektedirler. 

 

4.4. Ġnsan Kaynakları Fonksiyonunda DönüĢüm 

ĠĢe alım gibi insan kaynakları yönetiminin temel faaliyet alanlarında dahi aktif rol alamayan insan kaynakları 

biriminin dönüĢümü ilk sıralarda gelmektedir. Kurum içerisindeki iĢ ve iĢleyiĢlerden, personel istek ve 

Ģikâyetlerinden haberdar olunmaması kurumsal yönetimin önündeki engellerdendir. Tanımlı olmayan iĢ 

süreçleri ve birimler arası iĢbirliğinin olmayıĢı sorun teĢkil etmektedir. Ġnsan kaynakları yönetiminin stratejik 

hatta dijital bir yapıya kavuĢması gerekmektedir. Bir baĢka deyiĢle kurumlarda insan sermayesinin yönetiminde 

personel yönetiminden öteye geçilmesi dijital dönüĢümün baĢarısı için elzem görülmektedir. Birim 

sorumlularından alınan yanıtlardan bazıları Ģu Ģekildedir; 

“İşletmede insan kaynakları departmanı var. Fakat ne departmandan ne de işlevinden çalışanlar 

haberdardır. Bir izin formu için ya da bir istek, şikâyet için genel müdüre, CEO’ya gidenler var.” 

“Birim amirini tanımayan çalışanlara rastlamak da mümkündür. Klasik babadan oğula yönetim 

anlayışı ile patrona ulaşmayı birinci çözüm yolu olarak görenler var.” 

“Patronun dijital teknolojiler hakkında bilgisi kısıtlıdır. Bu nedenle işletmeye dışarıdan alınan 

teknolojilerden ve katkılarından maksimum derecede faydalanılamamaktadır. Hatta bazen bu dış 

kaynaklar ihtiyaç dışı olabilmektedir. Bu da işletmenin kıt kaynaklarına zarar vermektedir.” 

“Personele yönelik eğitimler şu an için yeterli değildir. Ancak biz bu konu üzerinde çalışmalar 

yürütüyoruz. Hangi birimde hangi personelin ne tür bir eğitime ihtiyaç duyduğunu tespit ederek 

gelişimine yönelik eğitimler sunmayı planlıyoruz. Bu bizim mevcut yürüttüğümüz projeler 

arasındadır.” 

“Dijital dönüşüm adı altında planlanan bir çalışmamız henüz bulunmamaktadır. Ancak gelişen 

teknolojilerden haberdarız ve bu teknolojilerden faydalanmak istiyoruz. Bu nedenle gerek yeni iş 

süreçlerini gerekse yeni teknolojilerini işletmemize dâhil ediyoruz. Bu süreçleri takip ederek 

işletmeye uyarlayan bir sorumlu kişi bulunmakta ve uzun yıllar çalışmaktadır. Bu anlamda 

teknolojiye yönelik bir farkındalığımız bulunmaktadır.” 

 

5. SONUÇ 

ÇalıĢma ile kurumsal yapılarda insan kaynakları yönetimlerinin incelenerek dijitalleĢme süreçlerinde nasıl bir 

Ģekil aldığına dikkat çekmek hedeflenmiĢtir. AraĢtırma sürecinde etnografik bir yöntem izlenmiĢ, iĢletme 

aksiyonları yerinden ve derinden incelenmiĢ, ampirik ortam ile etkileĢime girilerek sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Yapılan gözlem ve analizler neticesinde elde edilen sonuçlar ve öneriler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır; 

 Özellikle günümüz koĢullarında dijital dönüĢüm iĢletmeler için hayati öneme sahiptir. ĠĢlerin ve iĢ 

süreçlerinin dönüĢtürülmesi iĢletmenin her bir birimine farklı açılardan kolaylıklar sağlamaktadır. 

Örneğin iĢletme, araç takip sistemleri ile personel denetimi gerçekleĢtirilrmekte ve aynı zamanda kaynak 

israfı önlenmektedir. 

 Dijital dönüĢüm bir ekip iĢidir. HiyerarĢik kademede üst yönetimden operasyonel yönetime kadar herkes 

bilinçli bir Ģekilde dönüĢüm sürecini anlamalı ve kabullenmelidir. Dijital dönüĢüm stratejik bir eylemdir 

ve iyi bir plana ihtiyaç duymaktadır. ĠĢletmelerin yalnızca üst yönetimleri değil personeli de sürece dâhil 

edilmelidir. Tüm iĢletme dönüĢümü kabullendiği takdirde eyleme geçilmelidir. Aksi takdirde örnek 

iĢletmede gözlemlendiği gibi direnç gösteren personel olabilecek ve süreç uzayabilecektir. 
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 Ġnsan kaynakları birimleri iĢletmelerin yönetim destek birimleridir ve bel kemiği gibidir. Dijital dönüĢüm 

konusunda kendilerine oldukça büyük sorumluluklar düĢmektedir. Dijital dönüĢüm iĢletme bünyesinde 

yer alan her personelin görev ve sorumluluğu altındadır. Ancak bu anlamda insan kaynakları yönetimi; 

planlama, koordinasyon ve uygulama gibi ana aktör olduğu pek çok role sahiptir. 

 ĠĢletmeler dijital dönüĢümü bilgi iĢlem sorumluluğunda görmektedir. Bu yanlıĢ bir algı olup 

sürdürülebilirliğin önüne geçmektedir. Dijital dönüĢüm uygulamalarında tüm iĢletme seferber olmalıdır. 

Bilgi iĢlem teknolojik altyapının oluĢturulması ve efektif iĢlemesinden sorumlu olsa da dönüĢüm için 

yeterli olmadığı örnek iĢletmede de açıkça görülmektedir. 

 Dijital dönüĢüm için teknolojik cihazların temin edilmesi ve gerekli uygulamaların iĢletmeye uyarlanması 

yeterli değildir. Teknoloji, dijital dönüĢüm için yalnızca bir araçtır. Teknolojik cihazların en iyi Ģekilde 

kullanılıp geliĢtirilmesi için insan gücünün önemi büyüktür. 

 ĠĢletmenin gerek iç gerekse dıĢ müĢterileri de dâhil olacak Ģekilde bu teknoloji ve uygulamalar hakkında 

bilgi sahibi olarak aktif kullanıcıları haline gelmeleri önemlidir. Gerektiği takdirde bu teknolojilerin 

geliĢimine katkı sağlamalıdırlar. Dijital dönüĢüm bir ekip iĢidir. Etkin olabilmesi ve verimli sonuçlar için 

iĢletme içinden ve dıĢından tüm paydaĢlar sürece dâhil edilmelidir. Açık sistemler halinde hizmet veren 

iĢletmeler ancak bu Ģekilde dijitalleĢmeyi sağlayabileceklerdir. 

Nitekim bu çalıĢma sonucunda personel yönetimi anlayıĢından evrilen insan kaynakları yönetiminin yeni bir 

görev sorumluluğuna sahip olduğu gözlemlenmiĢtir. Dijital dönüĢüm bilgi iĢlem ve insan kaynakları yönetimi 

ile senkronize ve koordineli bir Ģekilde yürütülmelidir. Böylelikle teknolojilerin ve uygulamaların iĢletme 

ihtiyaçlarına yönelik temin edilmesinin ardından iĢletme kültürüne adapte edilmesi de sağlanabilecektir. Bu 

anlamda insan kaynakları yönetiminin görev ve sorumluluklarının revize edilmesi gerekliliği görülmektedir. 

Aksi takdirde sürdürülebilirliği ile önem kazanan dijital dönüĢümün etkin ve verimli bir Ģekilde yürütülmesi 

mümkün olmayacaktır. 
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