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ISLETMELERDE YENI NESIL INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINDE DiJITAL DONUSUMUN DEGERLENDIRILMESI

Zeynep Akkus'”

Ozet: Gelisen teknoloji ve artan rekabetle birlikte, Insan Kaynaklari (iK)
¢Oziimlerinin kullanimi son yillarda is diinyasinda biiyilik bir doniisim yaratmistir.
Isletmelerde Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY), giiniimiiz diinyasinda gagdas bir
yapiya déniismeye baslamistir. Insan Kaynaklar1' nin dijital doniisiimii, operasyonel
IK siireclerinin otomasyon teknolojileriyle optimize edilmesi ve veri odakl1 analitik
yaklagimlarin karar destek sistemlerine biitiinlesmis edilmesiyle ifade edilmektedir.
Dijital IK, gelisen teknolojiler araciligiyla Insan Kaynaklari ekiplerine operasyonel
siireglerin  otomasyonu sayesinde zaman kazandirarak stratejik is hedeflerine
odaklanmalarini saglar ve bilgiye dayali karar destek sistemlerini etkin bir sekilde
kullanmalarmna olanak tanir. Bu perspektife gore, Insan Kaynaklari yetkililerinin
dijital doniisiim ihtiyaclarina uyum saglamak i¢cin modern bir yonetim modeli
cergevesinde degisime acgik olmalari ve siire¢ yonetiminde daha fazla yetkinlik
kazanmalar1 gerektigi 6ngoriilmektedir. Bu aragtirmada, yeni nesil insan kaynaklari
yonetiminde dijital déniisiimiin IK'Y calisanlar {izerindeki etkisi incelenmis ve
veriler, kartopu orneklem yontemiyle gergeklestirilen nitel bir ¢alisma kapsaminda
elde edilmistir. Arastirmaya, IK uzmani, yetkilisi, yoneticisi ve miidiir
pozisyonlarinda gorev yapan g¢alisanlarla yapilan goriismelerin analizleri de dahil
edilmistir. Elde edilen veriler 2020 MAXQDA programma aktarilmig ve analiz
edilmistir. Calisma, insan kaynaklar1 yonetiminde dijital doniisiim siirecinin temel
stratejik noktalarini belirlemeyi amaglamaktadir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklari, Dijital Déniisiimiin, Teknoloji, Insan
Kaynaklar1 Bilgi Sistemi, Yapay Zeka, Veri Analitigi

EVALUATION OF DIGITAL TRANSFORMATION IN NEW
GENERATION HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN
BUSINESSES

Abstract: With developing technology and increasing competition, the use of Human
Resources (HR) solutions has created a great transformation in the business world in
recent years. Human Resources Management (HRM) in businesses has begun to
transform into a contemporary structure in today's world. Digital transformation of
Human Resources is expressed by optimizing operational HR processes with
automation technologies and integrating data-oriented analytical approaches into
decision support systems. Digital HR saves time for Human Resources teams through
the automation of operational processes through developing technologies, allowing
them to focus on strategic business goals and allowing them to effectively use
information-based decision support systems. According to this perspective, it is
envisaged that Human Resources officials should be open to change within the
framework of a modern management model and gain more competence in process
management in order to adapt to digital transformation needs. In this research, the
impact of digital transformation on HRM employees in new generation human
resources management was examined and the data was obtained within the scope of a
qualitative study carried out with the snowball sampling method. The research also
included analyzes of interviews with employees working in HR specialist, officer,
manager and manager positions. The data obtained was transferred to the 2020
MAXQDA program and analyzed. The study aims to determine the main strategic
points of the digital transformation process in human resources management.
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1. GIRIS

Giliniimiizde isletmelerde en ¢ok 6ne ¢ikan konularin baginda
Endiistri 4.0 gelmektedir. Teknolojik doniisiim, isletmelerin
mal ve hizmet alaninda daha verimli c¢alismalarini
saglamaktadir. Sektdrde 6ne ¢ikmak ve rekabet avantaji elde
etmek i¢in isletmelerin teknolojiye yonelik farkindaliklarim
artirmalar1 ve maliyet avantaji kazanmalar1 gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmenin en  Onemli
fonksiyonlarmin arasinda yer almaktadir. Klasik ifade ile
personelcilik ten Insan Kaynaklar1 (IK) yonetimine gegis,
1980'lerin sonlari ile 1990'larna dogru gecis olmustur. Son
donemlerdeki teknolojik gelismelerle Dbirlikte insan
kaynaklarinin evrimi ve bu gelismelere ayak uydurmasi
oldukga 6nemlidir. (Sendogdu, 2020: 128-134).

Insan kaynaklarinin dijitallesmesi ile birlikte birgok
fonksiyonu zamana ayak uydurmustur. Son donemlerde
yapay zekanin is miilakatlarina katilmasi, 6zliik isleri ve
bordrolamanin dijital sistemlere taginmasi, izin takiplerinin
sistem iizerinden yapilmasi, egitim alaninda c¢evrimigci
platformlarin kullanilmasi, satig verilerinin ve performansin
sistemler lizerinden izlenmesi, kare kod ile is bagvurularinin
alinmasi ve egitim ile kariyer gelisimlerinin dijital ortamda
gerceklestirilmesi gibi yenilikler 6ne ¢ikmaktadir. (Asiltiirk,
2018: 530).

Insan kaynaklar1 siiregleri teknolojiye uyum saglamakla
birlikte bir¢cok avantaji olmus ve maliyet agisindan onemli
yol almistir. (Algin, 2016: 40). Dijitallesmenin en onemli
maddesi olan zaman maliyeti tasarrufun en Onemli
kalemidir. Bunun yani sira ofis kirasi, kirtasiye, ulagim,
yemek gibi isletmenin maliyetlerini azaltmaktadir. Teknoloji
sayesinde calisma kosullari daha esnek hale gelmektedir.
(Demir, 2019: 10). Makalede isletmelerde yeni insan
kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin degerlendirilmesi
arastirilmigtir. Insan kaynaklar1 siireclerinin teknolojiye
uyum saglamasi, birgok avantaj sunmus ve maliyet agisindan
onemli gelismeler kaydedilmistir. Dijitallesmenin en 6nemli
faydalarindan biri olan zaman tasarrufu, maliyetleri
azaltmada kritik bir rol oynamaktadir. Bunun yani sira ofis
kirasi, kirtasiye, ulasim ve yemek gibi isletme giderlerini de
diisiirmektedir. Teknoloji sayesinde ¢alisma kosullar1 daha
esnek hale gelmektedir. Bu makalede, igletmelerde yeni
insan kaynaklar1 yoOnetiminde dijitallesme  siirecinin
degerlendirilmesi aragtirtlmistir.

Isletmelerde yeni insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme
stirecinde dncelikle dijitallesme ve insan kaynaklarimin temel
kavramlari incelenmistir. Yontem kisminda ise arastirmanin
amaci, Onemi ve veri toplama yontemleri {iizerinde
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durulmustur. Sonu¢ ve Oneri bdliimiinde ise bulgular
degerlendirilmistir (Cift¢ioglu, 2019: 45-60).

1.Dijital insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Literatiire Genel
Bakas

1971 yilinda ilk kez kullanilmaya baslanan "dijitallesme"
ifadesi, Robert Wachal tarafindan toplum dijitallesmesinden
yola ¢ikarak yayginlagmistir. Teknolojiyi ve dijitallesmeyi
Kagermann ise canlilar ile teknoloji arasinda bir bag kurarak
tanimlamaktadir (Strohmeier, 2020: 342-325). Dijitallesme,
teknoloji icin onemli bir adim olmakla birlikte, bilgilerin
dogru ve giivenilir bir sekilde saklanmasini ve aktarilmasin
saglamaktadir (Erdem, 2011: 30-35).

Zaman tiinelinde teknolojinin gelisimini izledigimizde,
dijital doniisiimiin hizli bir sekilde ilerledigi goriilmektedir.
1945 yilinda tamamlanan ilk bilgisayar ENIAC, 1961 yilinda
IBM tarafindan {iretilen Elektronik Hesap Makinesi IBM
7090 ve 1973 yilinda Motorolanin gelistirdigi ilk mobil
telefon DynaTAC 8000X gibi teknolojik devrimler, bu
siirecin onemli 6rnekleridir. Sistemlesme olarak ifade edilen
dijitallesme, isletmeler i¢in temel bir dneme sahiptir. (Seger,
2017: 650-660). Insan kaynaklarinin tiim siireglerini
etkileyen dijitallesme, yeniliklere, degisime ve yeni
sistemlerin uygulanmasina ihtiya¢ duymaktadir. 2000'i
yillarda dijitallesmeye baslayan insan kaynaklari, e-IKY
uygulamalari ile gelismeye devam etmistir (Celep ve Afacan
Findikli, 2018: 53-60).

Insan kaynaklarinin gelisimi ile endiistriyel gelisim es
zamanl ilerlemektedir. Ozellikle endiistrinin ilerlemesiyle
birlikte yeni olanaklar ortaya ¢ikmaktadir. Insan giiciiniin
verimli kullanilmasi ve tehlikelere karsi 6nlem alan bir
endiistri olusturmak i¢in insan kaynaklar1 olanaklart
sorgulamaktadir (Chulanova, 2019: 20-30). Teknolojinin
gelismesiyle birlikte insan kaynaklari alaninda yeni bir
pencere agilmis ve bu alanin dijital doniisiime Onciiliik
etmesi beklenmektedir. (Fenech R., Baguant ve Ivanov,
2019: 150-152). Teknolojinin gelisimi yalnizca stratejik bir
konu olmayip insan kaynaklarini da kapsamaktadir. Bu
gelismelerle birlikte alisilmis ve Ogrenilmis yoOntemler
sorgulanmaktadir (Fenech R. , Baguant ve Ivanov, 2019:
151). insan kaynaklarmin, teknoloji ile birlikte gelisme
stirecine uyum saglamasina olanak tanimaktadir.
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1.1.Metodoloji

Aragtirmada, isletmelerde yeni nesil insan kaynaklari
yonetiminde dijital doniisiimiin  katilimcilar {izerindeki
yansimalarim1  anlamak ve dijital doniisiimiin insan
kaynaklarindaki avantajlar1 ve dezavantajlarin1 ortaya
koymak amaglanmaktadir. Arastirmada nitel arastirma
deseni kurgulanmustir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmada, isletmelerde yeni nesil insan kaynaklari
yonetiminde dijital doniisiimiin  katilimcilar {izerindeki
yansimalarii dogrultusunda ortaya koymaktir. Calisma da,
isletmelerde yeni nesil insan kaynaklar1 yonetiminde dijital
doniistimiin katilimeilar iizerindeki yansimalarini anlamak
ve avantajlart ile dezavantajlarimi  ortaya ¢ikarmak
amaglanmistir. Nitel yontemde tasarlanan bu caligmanin,
insan kaynaklarinin dijitallesme siirecine katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Literatlir incelemesi yapildiginda, insan
kaynaklar1 alaninda dijitallesme siirecine iliskin ¢aligmalarin
kisithi oldugu goriilmektedir.

1.3. Arastirmanin Orneklemi ve Deseni

Arastirma, Istanbul'da 6zel sektorde calisan insan kaynaklari
yoneticilerinin dijital doniisiim siirecleriyle ilgili goriislerini
anlamak amaciyla yapilmig nitel bir c¢alismadir ve
fenomenoloji deseni kullanilmastir. Calismada,
katilimcilarin yagadiklari deneyimlerin ve bilgilerin birlikte
aktarilmasi i¢in nitel bir metodoloji olan fenomenoloji
yontemi uygulanmustir.

Calisma grubu, 6zel sektorde ¢alisan 25 insan kaynaklari
yoneticisinden olugsmaktadir. Goriigmelerin  verimli  ve
kaliteli olmasi igin katilimcilar 25-50 yas araligindaki
bireyler arasindan segilmistir. Arastirma sorularinin iyi
yorumlanabilmesi amaciyla, insan kaynaklari alaninda en az
2 yil deneyime sahip ¢alisanlar tercih edilmistir. Orneklem
olarak kartopu teknigi kullanilmis ve katilimcilara arastirma
sorular1 goriisme O6ncesinde ulastirilmistir. Derinlemesine bir
inceleme gerceklestirebilmek amaciyla katilimer sayist 25

olarak belirlenmis ve dijitallesme siireclerinin analizi
hedeflenmistir. Arastirmada 6zel sektor insan kaynaklari
yetkililerinin secilme nedeni, ¢aligma alaninin genis olmast
ve bu alanda Ornek bir ¢alisma yapma firsatinin
bulunmasidir.

Yar1 yapilandirilmig goriismeler planlanmis ve katilimeilarin
takvimlerine gore organize edilmistir. Gorlismeler, 2023
Haziran- Ekim tarihleri arasinda baglamis ve her bir gériisme
yaklagik 1 saat siirmistiir. Bu goériismelerden ikisi Zoom
tizerinden gergeklestirilmistir. Katilimcilarim egitim durumu,
yasi, i deneyimi, cinsiyeti ve insan kaynaklarindaki
uzmanlik siireleri arastirmada kullanilmigtir. Nitel veri
analizi icin MAXQDA vyazilim program: kullanilarak
temalar olusturulmus ve veriler kodlanmigtir. MAXQDA
yaziliminda ana kodlar ve alt kodlamalar olusturularak
veriler analiz edilmistir. Arastirmanin gizliligi nedeniyle
katilimer bilgileri numaralandirilmis ve 1'den 25'e kadar olan
sayilarla kodlandirilmistir.

1.4. Etik Kurul izni

Yapilan bu arastirma Siileyman Demirel Universitesi Etik
Kurulu tarafindan 26.06.2024 tarihli 150/9 sayili kararla etik
olarak uygun goriilmiistiir.

2. Arastirma Bulgular

Bu arastirmada yer alan katilimcilarin demografik ve
mesleki profillerine iliskin kapsamli bir degerlendirme
sunulmast amaciyla, katilimeilarin egitim durumlari, yas
gruplari, cinsiyetleri, toplam is deneyimi siireleri ve insan
kaynaklar1 alaninda sahip olduklari deneyimler dikkate
almmistir. Katilimeilari bireysel farkliliklarini ve ¢aligma
yasamlarindaki ¢esitliligi daha iyi anlamak ve analiz etmek
icin bu degiskenlerin her birinin detayli olarak ele alinmasi
gerekliligi g6z oniinde bulundurulmustur. Bu baglamda, elde
edilen veriler, katilimeilarin egitim diizeylerinden mesleki
deneyimlerine kadar farkli boyutlariyla incelenmis ve sz
konusu bilgiler, daha net bir degerlendirme yapilabilmesi
adina asagidaki tabloda sistematik bir sekilde yer almaktadir.

Tablo 1
Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Katilmc1 . iK
Kodu Egitim Yas Cinsiyet Is Deneyimi Deneyimi

1 Lisans 34 K 12 8
2 Lisans 39 E 15 7
3 Lise 29 K 14 14
4 Lisans 34 K 20 12
5 Lisans 28 E 15 15
6 Lise 43 K 27 17
7 Yiiksek Lisans 27 K 12 6
8 Lisans 30 K 19 11
9 Lise 44 E 25 12
10 Lisans 32 K 14 14
11 Yiiksek Lisans 39 K 22 22
12 Lisans 33 K 14 14
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13 Lisans 37
14 Lise 36
15 Doktora 45
16 Lise 35
17 Yiiksek Lisans 43
18 Lisans 33
19 Yiiksek Lisans 31
20 Lisans 44
21 Lise 41
22 Lisans 40
23 Yiiksek Lisans 36
24 Lise 39
25 Lisans 32

E 18 12
K 16 12
K 12 12
K 17 17
K 20 20
E 16 11
E 14 5

K 27 10
K 21 13
K 27 18
E 15 12
E 19 10
K 15 15

Bu arastirmada yer alan katilimcilarin demografik ve
mesleki profillerine iligkin kapsamli bir degerlendirme
sunulmasi amaciyla, katilimecilarin egitim durumlari, yas
gruplari, cinsiyetleri, toplam is deneyimi siireleri ve insan
kaynaklar1 alaninda sahip olduklar1 deneyimler dikkate
almmustir. Katilimeilarm bireysel farkliliklarini ve ¢alisma
yasamlarindaki ¢esitliligi daha iyi anlamak ve analiz etmek
icin bu degiskenlerin her birinin detayl1 olarak ele alinmasi
gerekliligi g6z oniinde bulundurulmustur. Bu baglamda, elde
edilen veriler, katilimcilarin egitim diizeylerinden mesleki
deneyimlerine kadar farkli boyutlariyla incelenmis ve s6z
konusu bilgiler, daha net bir degerlendirme yapilabilmesi
adina agagidaki tabloda sistematik bir sekildedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin sektor dagilimi “Sektor
Dagilimi” Tablo 2°de aktarilmigtir.

Tablo 2. Sektor Dagilimi

Sektir/Alan Kisi Sayisi

Perakende Sektorii

Satis ve Pazarlama Sektorii
Saglik Sektorii

Gida Sektori

Uretim ve Imalat Sektorii

NOTOT N O

Arastirmaya katilan bireylerin sektorlere gore dagilimi
incelendiginde, katilimcilarin gesitli sektorlerdeki temsilleri
ayrmtili bir sekilde gézlemlenmistir. Katilimcilarin sektdrel
dagilimi, perakende sektoriinde 6 kisi, satis ve pazarlama
sektoriinde 7 kisi, saglik sektoriinde 5 kisi, gida sektoriinde
2 kisi, Uretim ve imalat sektorlerinde ise 2 kisi seklinde
gerceklesmistir.  Bu  dagilim, arastirmanin  orneklem
grubunun sektorel cesitliligini ve sektorler arasindaki farkl
dinamikleri yansitmak amaciyla detayli olarak analiz
edilmigtir. Katilmeilarin  farkli  sektorlerden olmalari,
aragtirmanin  bulgularinin  sektorel baglamda ¢esitlilik
gosteren bir perspektife sahip olmasini saglamaktadir.

iK Dijitallesme Siireci (0

I\,

Ilet|5|m ve Ekip (0)

LT

Ekip galismasi (4)

€

Egitim ve Yetkinlik Gelisimi (0)

@&l

Surekli Egitim (5) Yetkilendirme (3)

@

Egitim ve Yetkilendirme (4) Motivasyon (7)

Guivenlik ve Gizlilik (7)

€

Veri Yonetimi (0) Teknoloji Altyapisi (0)

iK stireglerinin depolanmasi (3) Teknilediiim 13

(2l @
2 !

Sistem analizinin yapilmasi (4)

Sekil 1. insan Kaynaklarinin Dijitallesme Asamalart
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Aragtrmaya  katilan  katilimcilara  Oncelikle  insan
kaynaklarinin dijitallesme siirecinden nasil etkilendikleri
sorulmustur. Katilimeilar, dijitallesmenin insan kaynaklar
iizerindeki etkilerini degerlendirdiklerinde, 6zellikle egitim
ve yetkinlik gelisimi, iletisim ve ekip ¢alismasi, veri
yonetimi siiregleri ve teknoloji altyapisinin adaptasyonu gibi
temel temalarin 6n plana ¢iktigini ifade etmislerdir.

Dijitallesme siirecinin, ¢alisanlarin hem bireysel hem de ekip
diizeyindeki performansmi ve is yapis bigimlerini nasil
doniistiirdiigiine dair cesitli goriisler paylasilmig; ayni
zamanda bu doniisimiin isletmelerin genel verimliligi
iizerindeki etkileri de tartigitlmistir. Bu temalar Sekil 1'de
gosterilmektedir.

1: “Insan kaynaklarinda kullandigimiz program her giin
yvenilenmekte ve siirekli olarak yeni versiyonlara
gecilmektedir. Ancak bu degisiklikler sirasinda egitim veya
kullanma kilavuzu verilmemektedir. Bu nedenle, sistemi
siirekli deneme yamilma yoluyla kesfetmek zorunda
kalyoruz.”

12:“Ise alim platformlarinin giincellenmesi ve yenilenmesi
gerekiyor. Firmalarn kullandigi programlar ile uyumu ve
yeniliklere a¢ik platformlar kullanimalidwr.”

8:  “Sirketlerin alt yapi giivenligine dikkat etmesi
gerekmektedir. Ozellikle KVKK ile birlikte sistemler daha
dogru korunmali ve saklanmalidwr. Dijital diinyanin
giivenligi ¢cok onemlidir.”

15: “Diinya farkli bir noktaya gidiyor. Ozellikle salgn ile
birlikte giindeme geldi. Teknolojiyi kontrol edebilir ve
uygulayabilir olmamiz lazim. Ozellikle Insan Kaynaklar
olarak yenilikleri takip etmeliyiz.”

5: “Insan kaynaklarimin  geleceginde dijital yenilikler ve

robotlar var. On  gériismeleri  yapan  robotlari
gormiigsiiniizdiir, inanamadim. Ama ¢ok basarililar.”

11: “Dijital diinyanin ilk kurali veri gizliligi ve korunmasidir.
Diisiinsenize yakinda ozliik dosyasi diye bir sey kalmayacak
ve haklarimiz dijital ortamda depolanacak. Korunmasi ve
saklanmasi ¢ok onem arz eden bir hale gelecektir.”

2: “Insan kaynaklarimn dijitallesmesinin en énemli onceligi
egitim oldugunu diisiinmekteyim. Bulundugum igyerinde
daha teknolojiyi kabul etmekte zorlanan kisiler var. Acil
olarak egitim verilmeli ve sisteme ayak uydurulmalidir.”

17: “Dijitallesmede en onemli alanlardan birisi de yetki
kullanimidir. Ozelikle bordroda kullamilan bir sistemimiz
var ama yetkimiz yok ne yazik ki... Kullamim alanim
kasitlamaktadir. Dijitallesmede en 6nemli alanlardan biri de
yetkilendirmedir.”

18:“Yeni nesil insan kaynaklarina ayak uydurmamiz
gerekiyor ¢iinkii  ekibimize siirekli yeni arkadaslar
katilyor.”

21:“Son donemler insan kaynaklari ekibi olarak dijital
performans  sistemini kurmaya ¢alistyoruz. Ama ¢ok
zorlaniyoruz. Ekibin yas ortalamasinda farklar var. Siire¢ 6
aydir beklemede. Bu tarz teknolojik yeniliklerde ekip olmak
¢ok ama ¢ok onemli oldugunu séyleyebilirim”

25: “Insan kaynaklar olarak dijitallesmeye haziriz ve tiim
yenilikler uygulamak icin heyecanliyiz.”

4:“Dijitallesme ve teknolojik ilerlemenin en dnemli alan
egitim oldugunu diisiiniiyorum. Yenilikleri ancak bu sekilde
takip eder ve uygulayabiliriz. Insan kaynaklar: firmamizdaki
tiim yenilikleri takip ediyor ve uygulamaya ¢aligiyoruz.”

19:“Insan  kaynaklart olarak sistemimizin uygun olup
olmadigimin  kontrollerinin ~ saglamast ve alt yapi
kontrollerinin tam yapimasi gerekiyor. Insan kaynaklari
olarak dijitallegelim dedik kdgittan excel sistemine gegtik.”

Dijital insan Kaynaklar Yénetimi Stirecleri (0)

€

ise Alim Siireglerinde Video ve online

&

Dijital Ozllik Sistemi (9)
Dijital terfi sistemi (7)

@&

Mobil duyurularnn sistemi (4)

€

ise Alim Chatbot kullanilmasi (2) @

Online staj programi (7)

ijital calisan baghlik analizleri (5)

&

E-bordro (11)

€

Kadro hesaplamalari ve dijital norm kadro (5)

@
&

Performans yonetimi (5)

Mobil uygulama destegi ile oryantasyon (6)

Sekil 2. Dijital insan Kaynaklari
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin dijital insan kaynaklari
yonetimi siireglerini aktif bir sekilde kullandiklart ve bu
siireclere iligkin ¢esitli uygulamalari farkli sikliklarla tekrar
ettikleri belirlenmistir. Katilimcilar, ise alim siireglerinde
video ve ¢evrimig¢i miilakat yontemlerini 6 defa, dijital 6zliik
sistemini 9 defa, mobil uygulama sistemlerini 4 defa, ise alim
chatbotlarini ise 2 defa kullandiklarini ifade etmisglerdir.

Ayrica, dijital terfi sistemi uygulamalar1 7 defa, ¢evrimigi
staj programlar1 ise yine 7 defa vurgulanmus; dijital ¢aligan
baglilik analizi 5 defa, mobil uygulama destegi ve
oryantasyon siiregleri ise 6 defa tekrarlanmistir. Bunun yan1
sira, ¢evrimici performans yonetimi uygulamalart 5 defa,
kadro hesaplama ve dijital norm kadro analizleri 5 defa ve e-
bordro sistemleri ise 11 defa tekrar edilerek, bu
uygulamalarin kullaniminda dikkat c¢ekici bir yogunluk
oldugu ortaya c¢ikmistir. Katilimeilarin ifade ettigi bu
rakamlar, dijital insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin
yayginligint ve bu siire¢lerin is akislarindaki etkinligini
gostermesi agisindan 6nemli bir veri sunmaktadir. Arastirma
ifadelerden bazilari asagida verilmistir;

14: “Ozellikle 6n miilakatlarimizin video ve ¢cevrimici olmasi
isimizi ¢ok rahatlandi. Notlari kagirmiyor ve daha sonra
olusacak bir soruna karst kayitlart sakliyoruz.”

23: “ Sahada c¢alsan arkadaslarimiz ofis ortaminda
olmadiklary icin hep sikdyet ederlerdi. Ama ¢evrimigi sistem
ile her an ulasim sagliyoruz.”

9: “ Ozellikle salgin sonrasi ise alim siiveglerimiz ¢ok gelisti
ve gelismek zorunda kaldi. chatbotlar hayatimizi ¢ok
kolaylastird1.”

olarak  her  fonksiyonunu
Ozellikle atama ve terfi

12:”  Insan  kaynaklar
dijitallestirmeye ¢alisiyoruz.

sisteminin dijital olmasi daha giivenilir oluyor. Yonetici
unutsa sistem unutmuyor. ”

16: “Yasal acidan bordro imzalatma siirecinin onemli
oldugunu biliyoruz ama firma olarak yasal imzalarin
alinmasi ile e. bordro kullanmilmaya baslayabildik. Burada
onemli olan ¢alisanlarinda ayni zihniyette olmasidr. Hala
elden bordro isteyen personellerimiz bulunmaktadir.”

18: “Norm kadro takibinde dijitallesme siireci ¢ok onemli
oldugunuzu goriiyoruz. Eskiden biraz daha yoruma dayali
bir kadro plani var iken simdi sisteme bagli bir kadro plam
var. Dijital olmasi sisteme ve mantiga dayali olmak
demektir.”

2: " Caligan motivasyonu ve baghlik anketlerinde hep bir
hile konusulur ve yéneticiler tarafindan kabul edilmesi zor
bir siirectir. Hi¢ insan elinin degmemesi ve ¢evrimi¢i olmasi
glivenilirligini artirmaktadwr.”

16: “ Eski donemlerde kapt kap: staj yeri aranwr hatta tamidik
olmadan stajyer olmak ¢ok zor bir siirecti. Ama ¢evrimigi
staj siirecinde tam anlamiyla ogrenciye bilgi aktarumi
hedeflenmekte ve egitim desteklenmektedir. Cay ve fotokopi
yok.”

15:” Yillik izin takiplerini dijital ortamda yapmak hayatimizi
¢ok kolaylastirdi. Eski donemlerde tek tek form doldurtmak
icin ¢ok zaman harcardik.”

24: Insan  kaynaklarimn  dijitallesmesi  hayati  tam
anlamiyla kolaylastirdr. Eskiden manuel olan bir¢ok siire¢
simdi dijital bir ortama tasindi ama bu seferde yetkinlik
onem kazandi. Yetkin olmayan insanlar ile ¢alismak ¢ok
zor.

iK'da Dijitallesme Sureqten Beklentiler (0

Yapay Zeka ve Otomasyonun
Yayginlasmasi (9)

Ekip, Motlvasyon ve Teknoloji
Baginin Kurumulumu (11)

@l @l

Yapay Zeka (7) Glvenli Veri Yonetimi (4)

Calisan Sagl|g| Programlarn (7)

Performans ve Geri Bildirim ~ Veri Analmgl ve Analiz Kullanimi
Sistemleri (6) ©)

Sekil 3. insan Kaynaklarinda Dijitallesme Siirecinden Beklentiler
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Arastirmaya katilan katilimecilara, insan kaynaklarinda
dijitallesme siirecinden olan beklentileri soruldugunda,
cesitli konularin farkli sikliklarda tekrarlandigi goriilmiistiir.
Katilimceilar, yapay zekd ve otomasyonun is siireclerinde
daha yaygin bir sekilde kullanilmasina dair beklentilerini 9
defa dile getirirken, ekip motivasyonu ve teknolojinin
calisan baghiligii artirma konularin1 ise 11 defa
vurgulamiglardir.  Bunun yanmi sira, ¢alisan sagligi
programlarmin gelistirilmesi ve dijitallesme yoluyla daha
etkin hale getirilmesine yonelik talepler 7 defa ifade
edilmistir. Performans degerlendirme ve geri bildirim
sistemlerinin dijitallesme siireciyle birlikte daha verimli ve
seffaf bir hale gelmesiyle ilgili beklentiler ise 6 defa dile
getirilmis; veri analiti§i ve analiz uygulamalarinin insan
kaynaklari siireglerinde daha etkin bir sekilde kullanilmasina
dair goriisler ise 5 defa tekrarlanmistir. Katilimceilarin bu
beklentileri, insan kaynaklarinda dijitallesmenin yalnizca
operasyonel siireglerde degil, ayn1 zamanda stratejik karar
alma, c¢alisgan memnuniyeti ve organizasyonel baglilik
tizerinde de etkili olmasi gerektigini diisiindiiklerini ortaya
koymaktadir. Bu veriler, dijitallesme siirecinin ¢ok boyutlu
etkiler yaratma potansiyeline yonelik onemli ipuglari
sunmaktadir.

5: “ Yapay zeka araglart sayesinde rutin iglerimi daha hizli
halledebiliyorum. Ozellikle insan kaynaklar: siireglerinde
raporlama, veri analizi gibi isler ¢ok daha kisa siirede
tamamlanyyor  ve  ben  daha  stratejik  islere
odaklanabiliyorum. ”

18: “Yapay zekdmin bazi siirecleri otomatiklestirmesi
gercekten is yiikiimiizii hafifletiyor. Ornegin, otomatik yanit
sistemleri sayesinde calisanlar, IK ‘ya sik¢a sordugumuz
sorulara aninda cevap alabiliyor.”

6: “Beni en ¢ok endiselendiren sey, yapay zekamin karar
stireglerinde hatalar yapabilmesi. Her sey otomatiklesince
insan dokunusu azaliyor ve bazen bu durum yanhs
degerlendirmelere yol agabiliyor ve hata déniilmez bir hal
alabilir.”

21:* Yapay zekd destekli geri bildirim sistemleri sayesinde
performansim hakkinda siirekli bilgi sahibi olabiliyorum.
Ozellikle gercek zamanh geri bildirim almak isime daha
fazla odaklanmami saglyor. Ama teknolojiyi kabul etmeyen
personel tarafindan kabul edilmiyor.”

7

16: “ Yapay zeka tabanl saghk ve refah programlari, stres
yonetimime destek oluyor. Ozellikle rahatlatict egitim
uygulamalart veya saghk verilerimi takip eden uygulamalar
sayesinde saghgimi daha iyi kontrol ediliyor. Kurum icinde
siklikla egitim vermeye ¢alistyoruz.”

17: “ Yapay zekd sayesinde sirketimizin yeniliklere daha
actk oldugunu hissediyorum. Ozellikle rekabetin yogun
oldugu bir sektordeysek, bize hiz ve esneklik kazandirryor.
Bir¢ok rakibimizin kullandigi bir ara¢ haline geldi. Bu
yiizden biz de bu teknolojileri kullanmazsak geride
kalacagimizi diisiiniiyorum.”

7: “Dijitallesme sayesinde IK siireclerinin daha hizh ve
hatasiz bir sekilde ilerlemesini bekliyoruz. Ozellikle izin
talepleri, bordro yonetimi ve performans degerlendirme gibi
islemlerin otomatiklesmesi bize ¢cok zaman kazandirabilir.
Sistemden insan eli degmeden takip edilmesi daha
saghklidir.”

1: “ Dijital IK uygulamalar: sayesinde ¢alisan memnuniyeti,
performans gibi konularda veriye dayali analizlerin
yapilmast miimkiin olacak. Béylece IK, kararlarini daha
objektif verilere dayandirabilir. Veri analitigi sayesinde
calisanlarin memnuniyetini olgebilir ve buna gore yeni
politikalar gelistirebiliriz. Bu politikalar hem giiveni
destekleyecek hem de sistemin uzun siire devam etmesini
saglayacaktir. Firmada IK' mn etkinligini artirir hem de
calisan baghhgm giiclendirir. Insan kaynaklar: olarak
dijitallesmeyi dogru yonetmeliyiz.”

Katilimcilara insan kaynaklar1 alaninda dijitallesme
stirecleriyle ilgili gesitli sorular yoneltilmis, alinan yanitlar
dogrultusunda kapsamli analizler gerceklestirilmistir. Bu
analizler sonucunda, katilimcilarin goriis ve ifadelerinde 6ne
¢ikan kavramlarin belirlenebilmesi amaciyla bir kelime
frekans analizi yapilmistir. Kelime frekans analizi
kapsaminda, isletmelerin yeni nesil insan kaynaklar
yonetimi baglaminda dijital doniisiim siireglerine yonelik
dikkat ¢eken anahtar kelimeler belirlenmis ve bu kelimeler,
calisanlarin dijitallesme konusundaki algilarint yansitacak
sekilde kategorize edilmistir. Elde edilen bulgular, analiz
sonuglarimi gorsellestirmek amaciyla olusturulan kelime
bulutu ile Sekil 4'te sunulmaktadir.

O

Sekil 4. Kelime Bulutu
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Katilimecilara  yonelik uzaktan c¢aligma baglaminda
gerceklestirilen kelime frekans analizi sonuglari, bu konuda
one ¢ikan belirli kavramlari ve ifadeleri ortaya koymaktadir.
Analiz bulgularma gore, en yiiksek frekansa sahip kelimenin
"uzaktan ¢aligma" oldugu ve bu kavramin ¢aligmada en sik
vurgulanan tema olarak dikkat ¢ektigi goriilmiistiir. Ayrica,
"E-bordro" (81 kez), "mobil uygulama" (72 kez), "dijital
egitim" (53 kez), "dijital norm kadro" (51 kez), "performans"
(44 kez) ve "dijital caligsan baglilik analizleri" (31 kez) gibi
ifadelerin de sik¢a tekrarlandigi tespit edilmistir.

Dijitallesme ile iliskilendirilen diger 6nemli kavramlar
arasinda ise "dijitallesme" (55 kez), "gevrimici” (33 kez),
"teknoloji" (32 kez), "yenilik" (25 kez) ve "ekip ve
motivasyon" (14 kez) ifadeleri 6ne ¢gikmaktadir. Bu bulgular,
uzaktan ¢aligma siireclerinde  dijitallesme, teknoloji
entegrasyonu ve yenilik¢i uygulamalarin katilimeilar
tarafindan yogun bir sekilde vurgulandigint géstermektedir.
Elde edilen wveriler, uzaktan c¢alisma deneyimlerinin
degerlendirilmesinde  dijital platformlarin, performans
6lciim ve yonetim araglarinin, ¢alisan bagliligi analizlerinin
ve ekip motivasyonunun Onemli kavramsal c¢ergeveler
olusturdugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglar, dijitallesme
stirecinin uzaktan ¢aligma uygulamalar1 {izerindeki etkisinin
cok boyutlu bir sekilde incelenmesi gerektigine isaret
etmektedir.

SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklari, degisen diinyaya hizli bir sekilde uyum
saglayarak dijital donisimii benimsemistir. Dijitallesme,
yalnizca is siireglerinde etkin bir rol oynamakla kalmayip,
insan kaynaklart uygulamalarinda da onemli gelismelerin
onilinli agmigtir. Bu doniisiim siirecinde, insan kaynaklarimnin
tim fonksiyonlar1 etkilenmis ve Onemli bir degisim ve
gelisim siirecine girmistir.

Yapay zeka araglarmin ve ise alim siireglerinde chatbotlarin
kullanilmasi, isletmelere zaman tasarrufu saglamaktadir.
Ayrica, dijital doniisim sayesinde c¢evrimigi egitimler,
performans yonetim sistemleri ve ucretlendirme gibi
alanlarda  kaydedilen ilerlemeler, insan kaynaklar
siireclerini olumlu yonde etkilemektedir. Dijitallesme,
isletmelerin kiiresel rekabet kosullaria uyum saglamasinin

yani sira maliyetlerin disiiriilmesine ve insan giicii
kullaniminda verimliligin artirilmasina katkida
bulunmaktadir.

Insan kaynaklarinin tiim siireglerinde olumlu bir etkili
birakan dijitallesme siireci,

e Tiim Insan kaynaklari siireglerini bir anda
dijitallestirmek yerine, adim adim gegis yapilmasi

Onerilmektedir. ~ Pilot  uygulama  yapilarak
sonuglarin  degerlendirilmesi ve yumusak bir
gegisle tiim stireglerin dijitallestirilmesi
Onerilmektedir.

o Is goriismelerinde, yapay zekdmin daha aktif
kullanilarak 6n miilakatlarin kaldirilarak zaman
tasarrufunun yonetilmesi,

e  Dijital doniisiimiin stratejik plana saglanarak, Insan
Kaynaklari siireglerinin daha hizli ve siirdiirtilebilir
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bir  sekilde
yiriitiilmesi,

e lsletmeye uygun Insan kaynaklari ise alim
platformlar1 ve araclar1 kullanilmali ve ise alim
sistemi ile entegre olarak Ozge¢mis tarama ve
datalarinin giincel tutulmasi 6nerilmektedir,

e Dijital 6zliik sistemine gegis yapilmali ve Insan
kaynaklar1 siireglerinde ¢alisanlarin kigisel bilgileri
gizliligi dncelik verilmedir.

e Egitim ve gelisim organizasyonlarinda dijital
egitim platformlar1 ile sosyal 6grenme ortamlari
kullanilmalidir. Isletme igerisinde dijital egitim ve
oyun alanlari, ¢alisanlar arasinda 6grenmeyi ve
gelisimi destekleyerek sosyallesmeyi artiracagi
Onerilmektedir,

e Isletmelerde performans degerlendirmeleri igin
yapay zeka tabanli analiz araglari tercih edilebilir ve
online  sistemde  performans  Olgimlemesi
Onerilmektedir,

dijitallesmesini  saglanmasinin

Ayrica, dijitallesme siirecinin yeni is modellerine ve is
sekillerine adaptasyonu kolaylagtirmak i¢in isletmelerin
kiiltiirlerinde gerekli degisiklikler yapilmalidir. Isletme
kiiltiirti i¢in ¢alisanlarin katilimlarini ve desteklerini almak
amactyla uygun kosullar olusturulmali ve gelisim egitimleri
stirekli giincel tutulmalidir.

Insan kaynaklari, bordro, performans degerlendirme ve
calisan baglilig1 anketi gibi operasyonel siireclere daha az
vakit ayirarak, kaliteli ve basarili bir insan kaynaklarina
zaman agmis olacaktir. Bu sekilde insan kaynaklari birimi
daha verimli ve gelisimi destekleyen ve firmasina katki
saglayacaktir. Dijitallesmenin gelmesiyle birlikte giivenilir
ve ulagilabilir bir bilgi ag1 olusmustur. Ayrica, zaman ve yer
kavrami olmaksizin c¢alisma imkani sunan dijitallesme,
performans Ol¢timiinii ve calisma Ol¢timiinii
kolaylastirmustir.

Sonug olarak, diinyay1 etkisi altina alan dijitallesme siirecine
uyum saglayan insan kaynaklar1 siiregleri, kokli bir
doniisiim siirecine girmistir. insan kaynaklar1 uygulamalar,
dijitallesmenin sundugu yenilikler ve imkanlar sayesinde
biiyiik 6l¢iide olumlu etkilenmis olup, bu doniisiim siireci
giinlimiizde hizla devam etmektedir.

Bu baglamda, isletmelerin insan kaynaklar1 birimleri, dijital
doniisim stratejilerini belirleyerek bu siirecte izlenecek
adimlar1 dogru bir sekilde planlamali ve gereken altyapiy:
zamaninda olusturmalidir. Dogru planlama ve uygun altyap1
ile dijital doniisiime adapte olabilen isletmeler, hem rekabet
avantaji saglayacak hem de uzun vadede
siirdiirtilebilirliklerini  artiracaktir. Dijitallesme, yalnizca
verimlilik ve maliyet avantajlar1 sunmakla kalmayip, ayni
zamanda igletmelerin degisen is diinyasina ayak uydurmalar1
icin hayati bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, insan kaynaklari
birimlerinin dijital doniisiim siirecindeki rolii, isletmelerin
basarisi ve siirekliligi agisindan kritik bir unsur olarak 6ne
¢ikmaktadir.
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