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OZET

Alkahlout, O. (2023). Dijital IKY Uygulamalarimn Insan Kaynaklar: Performansina
Etkisi: Filistin Ornegi. (Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Sakarya Universitesi.

Bu arastirmanin amaci dijital doniisiim siirecindeki isletmelerin dijital insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin isletmelerin performansi iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu
kapsamda isletmelerin dijital doniisiim diizeyleri, dijital IKY uygulamalar diizeyleri ve
performans diizeyleri Ol¢iilmiis ve bu diizeyler arasinda bir iliski olup olmadig:
arastinlmistir. Ayrica, isletmelerin dijital déniisiim, dijital IKY uygulamalar ve
performanslariyla ilgili ¢alisanlarin alg1 diizeylerinin onlarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
pozisyon ve pozisyondaki tecriibe gibi degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi da
incelenmistir.

Arastirmanin amacma uygun olarak arastirmada nicel bir arastirma yontemi
kullanilmistir. Arastirma deseni olarak da iliskisel tarama deseni kullanilmigtir. Veri
toplama araci olarak online anket formu kullanilmis ve SPSS programi ile ¢alismanin
sonuglar1 elde edilmistir Anket formu Kisisel Bilgi Formu, Dijital Déniisiim Olgegi,
dijital IKY Uygulamalar1 Olgegi ve IK performans: Olgegi olmak iizere dort boliimden
olusmustur.

Arastirma verileri, Filistin devletin insan kaynaklarini yonetme islevini yerine getiren bir
kamu kurumu olan Genel Personel Konseyinde ¢alisan 143 kisiden toplanmistir. Bu
minvalde c¢alisma siiresince arastirmacinin miidahalesi olmadan olaylar gercekte
olduklar1 sekliyle incelenmistir. Arastirma sonuglari, dijital IKY uygulamalar1 (dijital
IKP, Dijital ise alim, Dijital egitim ve gelistirme, Dijital performans yénetimi, Dijital
kariyer yonetimi, Dijital iicretleme ve dijital 6diil sistemleri ve dijital iletisim) ve dijital
doniisiimiin IK’nin genel performansmi ve iiretkenligini etkilemedigi gdstermistir. Son
olarak, arastirmanin bulgular1 dogrultusunda ¢alisma, Gazze Seridi'ndeki Genel Personel
Konseyi’ne, dijital doniisiimiin ¢alisanlarin performanslarini neden etkilemediginin
kesfedilmesi i¢in biiyilk ¢aba sarf edilmesi gerektigi, calisanlarin dijital doniistim
konusunda farkindalik yaratmaya calismalar1 ve dijital doniislimii kurum kiiltiiriine
entegre etmeleri gerektigi gibi Oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Dijital Déniisiim, dijital IKY Uygulamalari, Performans, Calisan,

Isletme.

Vii



ABSTRACT

Alkahlout, O. (2023). The Effect of Digital HRM Practices on Human Resources
Performance: The Case of Palestine. (Unpublished master’s thesis). Sakarya University.

The purpose of this research is to examine the effects of digital human resource
management practices of businesses in the digital transformation process on the
performance of businesses. In this context, the digital transformation levels of the
enterprises, the levels of digital HRM practices and performance levels were measured
and it was investigated whether there was a relationship between these levels. In addition,
it has also been examined whether the perception levels of the employees regarding the
digital transformation, digital HRM practices and performances of the enterprises differ
according to variables such as their gender, age, education level, position and experience
in the position.

In accordance with the purpose of the research, a quantitative research method was used
in the research. Relational scanning design was used as the research design. An online
questionnaire was used as a data collection tool and the results of the study were obtained
with the SPSS program. The questionnaire form consisted of four parts: Personal
Information Form, Digital Transformation Scale, Digital HRM Practices Scale and HR
Performance Scale.

Research data were collected from 143 people working in the General Staff Council, a
public institution that performs the function of managing the human resources of the
Palestinian state. In this way, the events were examined as they actually happened without
the intervention of the researcher during the study. Research results have shown that
digital HRM practices (digital HRM, Digital recruitment, Digital training and
development, Digital performance management, Digital career management, Digital
compensation and digital reward systems and digital communication) and digital
transformation do not affect the overall performance and productivity of HR.

Finally, in line with the findings of the study, recommendations were made to the General
Staff Council in the Gaza Strip, such as great efforts should be made to discover why
digital transformation does not affect the performance of employees, employees should
try to raise awareness about digital transformation and integrate digital transformation
into corporate culture.

Keywords: Digital Transformation, Digital HRM Applications, Performance, Employee,

Business
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GIRIS

Modern diinya, bilgi ve iletisim teknolojileri alaninda hizlanan bilgi devrimi ve biiyiik
teknolojik ilerlemeler sonucunda bireylerden kurum ve kuruluslara hatta son zamanlarda
devletlere kadar uzanan bir¢ok degisim ve doniisiime tanik olmustur. Devlet kurumlari
da yasanan hizli gelismelere ayak uydurmaya ¢alismaktadir. Bu gelismelerin arasinda

dijital doniisiim kavramlar1 ve uygulamalar1 6nemli yer almaktadir.

Dijital dontigiim, c¢agimizda, 6zellikle dogrudan halkla muhatap olan, hizmetlerini
gelistirmeyi, iyilestirmeyi ve halka daha hizli ve daha iyi erisimi amacglayan kurum ve
kuruluslar icin artik bir tercih meselesi olmaktan ¢ikmistir. Dijital doniisiim kavrama,
teknolojik uygulamalarin kullaniminin 6tesine gegerek kurumsal hizmetlerin daha iyi
saglanmasina katkida bulunan bir calisma yaklasimi ve tarzi haline gelmistir. Bu
cergevede dijital doniisiim, hizmet saglama mekanizmasinda biiyiik bir degisikligi temsil

etmekte ve rekabet edebilirligin saglanmasina yardime1 olmaktadir.

Teknolojik bilgi, dogal kaynaklar1 asan ekonomik bir kaynaktir. Dijitallesmeye dayali
ekonomi 1s1g8inda, gergeklesen doniisiim uygulamalari kurumlar arasinda 6nemli bir
rekabet unsuru haline gelmistir. Dijitallesmenin basarisi; bu siirecteki faaliyetleri
anlamak, kullanmak ve gelistirmek i¢in gerekli bilgi ve becerilere sahip kisilerin istthdam
edilmesine baglidir. Sonug olarak, basarili kuruluslar, yetenekli insan kaynaklarimni ise
alan ve elinde tutan, calisanlarinin ihtiyaclarin1 doniistiiren ve isteklerini karsilayan
kurumlardir. insan unsuru, yenilik ve basartyl, yaratmanin ve degisikliklerin hayata

gecirilmesini, saglamanin yani sira bunu devam ettirebilen ve gelistirebilen bir faktordiir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin ve dijitallesmenin yonetsel siireglere kazandirilmasi,
yonetsel calisma tarzinda meydana getirdigi degisim, etkinligi ve performansi nedeniyle
gercek bir devrim oldugu sdylenebilmektedir. insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)
departmani her kurum i¢in 6nemli oldugundan ve kurumdaki diger departmanlari
etkilemesinden dolay1 insan kaynaklar1 yonetiminde yapilan isin kalitesi ve verimliligi
kurumunun tiim boliimlerine dogrudan yansimaktadir. 1KY ve dijitallesme
birlestirildiginde, bu durum organizasyona olumlu ve net bir sekilde yansiyacak ve
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji yaratacaktir. Dolayisiyla, glinlimiizdeki tiim kuruluslar
bilgi teknolojisindeki bu teknolojik gelisime ayak uydurmaya ve bundan en iyi sekilde

yararlanmaya caligsmaktadir.



Bu bilgiler 1s181nda, Filistin'deki Genel Personel Konseyinde (GPC) dijital doniisiim
konusunun ve bunun dijital IKY uygulamalar1 ve ¢alisan performans iizerindeki etkisinin
giindeme getirilmesi ¢alismanin hareket noktasini olusturmaktadir. Ayrica konunun ilk
kez GPC’de arastirilacak olmasi, kurumun gelecek donemlerdeki dijital uygulamalari i¢in
net bir vizyon saglayacaktir. GPC hakkinda bilgi vermis olursak, Filistin vatandasina
kaliteli hizmet sunulmasini saglamak i¢in insan kaynaklarinin ve idari sistemlerin
verimliligini artirarak ve sistemin devlet ¢alisanlarina esit, seffaf ve homojen bir sekilde
uygulanmasini saglayarak kamu hizmeti sistemini gelistirmeyi amaglayan bir Filistin
hiikiimet kurumudur. Vizyonu ise GPC, Filistin kamu hizmeti sistemini, insan kaynaklar1
ve idari sistemlerin verimliligini artirarak gelistirmeyi ve devlet calisanlarina homojen,
seffaf ve esit bir sekilde uygulanmasini saglamay1 amaglamaktadir. Ayrica, nitelikli insan
kaynaklarinin atanmasinda, her ¢alisan i¢in mali ve idari dosyanin hazirlanmasinda ve
devletin tiim Filistin kurumlarinda ¢alisanlarin performansinin denetlenmesinde etkili bir
role sahiptir. GPC, Filistin vatandasina kaliteli bir hizmet saglamak i¢in ¢aligan haklarinin

garantisini ve saygisint da korumaktadir.
Genel Personel konseyi amaclart:

. Kamu hizmeti isleri i¢in isglicii piyasasinda mevcut olan insan yeterliliklerini

¢cekmek ve atamak.

. Yiiksek kalite ve miikemmellik seviyelerine ulasmak i¢in bilgi, deneyim ve
niteliklerin gelistirilmesi ve egitim programlarinin, yerine getirme ve yurt disinda
burslarin  gelistirilmesi yoluyla devlet memurlarinin is performans diizeyinin

yiikseltilmesi.

. Kamu hizmeti kurumlarinda idari reform ve kalkinma stratejisi ve programinin

gelistirilmesine ve uygulanmasina etkin bir sekilde katkida bulunun.

. Kamu hizmeti kurumlarinda insan giicli yOnetimi i¢in bilgi sisteminin

gelistirilmesi ve birlestirilmesi ve bunlarin birbirine baglanmasi

. Vatandas, calisan ve kamu kurumu ile ilgili sikdyet, Oneri ve itiraz

mekanizmalariin gelistirilmesi ve etkinlestirilmesi.

. Yaratict ¢alisanlarin tesvik sistemleri ve terfiler yoluyla kariyer gelisimlerini

hizlandirmalarini saglamasi.



Arastirmamin Problemi

Insan faktorii, kurumlarin gelisimini saglayan temel unsurdur. Is ortaminda ¢alisanlarin
izlenmesi ve basarilarinin degerlendirilmesinin amaci, performanslarinin dogru sekilde

tespit edilmesi ve is giicliniin ilerleme seviyesinin belirlenmesi i¢in yapilmaktadir.

Boylece iist yonetim, insan unsurunu dogru yonetebilmek ve teknolojik gelismelere ayak
uydurabilmek i¢in insan kaynaklari (IK) departmanma gerekli veri ve destegi

saglayabilmektedir (Abu Sharkh, 2010, s. 3).

Kurumlar gliniimiizde, basar1 ve siire¢ gelisimine engel olan pek ¢ok sorunla karsi karsiya
kalmaktadir, bu sorunlar, kurumlarin ¢ogunun hala geleneksel yonetimi uygulamasi
nedeniyle, yiiksek operasyonel maliyetlere ve Insan Kaynaklar1 Departmani tarafindan
saglanan hizmetlerin seviyesinde bir zayifliga neden olan islemlerin tamamlanmasinda

ve evrak islerinde gecikmeyi icermektedir.

IK Departmani'nin basarisi, IK ile ilgili tiim verileri ve is planlarini igeren modern bilgi
sistemlerine ve bunlar isleyebilecek elektronik bir veri tabanina sahip olmasina baghdir.
Teknoloji ile desteklenen bu IK uygulamalar, iist ydnetim kademelerine yiiksek degerli
sonuglar saglamaya ve kurum genelinde IK ile ilgili saglikli kararlar alinmasina yardimeci

olmaktadir (Yunus, 2021, s. 13)

Bu nedenle, dijital doniisiimiin dijital IKY uygulamalari ve performans: iizerindeki
etkisini ve iligkisini belirlemek i¢in bir ¢calisma yapmaya karar vermektedir. Arastirmaci,
caligmasini insan kaynaklar1 yonetiminin bazi iglev ve gorevlerini yliriiten bir devlet
kurumu olan Filistin'deki GPC iizerinde yiirlitmeyi se¢mistir.

Arastirmanin Amaci

Filistin'deki GPC'nde dijital doniisiimiin dijital IKY uygulamalari ve performansi
tizerindeki etkisini ve iligkisini belirlemeyi amaclayan bu ¢alisma, bu ana hedeften yola

cikarak asagidaki alt amaglara ayrilmistir.

1. Dijital déniisiimii ile dijital IKY uygulamalari arasinda iliskiyi 6grenmektedir.

2. Dijital déniisiim ile IK’nin performansi arasindaki iliskiyi grenmektedir.

3. dijital IKY uygulamalar1 ile IK’nin performansi arasindaki iliskiyi 6grenmektedir.

4. Isletmelerin dijital déniisiimii ve dijital IKY uygulamalar1 IK’nin performansini

tizerindeki etkisini 6grenmektedir.



5. Kurumlarda calisanlarin demografik 6zelliklerine gore dijital doniisiime iliskin algi

diizeylerini belirlemektedir.

6. Kurumlarda calisanlarin demografik 6zelliklerine gore dijital IKY uygulamalarina

iliskin alg1 diizeylerini belirlemektedir.

7. Kurumlarda ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore IK’nin performansina iliskin

alg1 diizeylerini belirlemektedir.

Arastirmani Onemi

Bu calisma, Filistin'deki GPC'de dijital déniisiim ile dijital IKY uygulamalar1 ve
performans arasindaki iligkinin anlagilmasia yonelik temellerin atilmasma katkida

bulunmaktadir.

Bu c¢alismanin Filistin'deki GPC'ye uygulanmasi, GPC'nin gergeklestirdigi temel
gorevlerde temsil edilen, ozellikle devletin IKY islevleriyle ilgili hizmetleri yerine
getirdikleri i¢in biliyik Onem tagimaktadir ve Bunu da dijital doniisiimle
iliskilendirdiginde verimlilik ve yiiksek performans diizeyinde hizmet sunacagina
inanmaktadir. Aragtirmacinin bilgisine gore, daha dnce Filistin'de bu konuyu ele alan
calismalarin neredeyse hi¢ olmamasinda yatmaktadir. Ayrica bu ¢alismanin Tiirk ve
Filistin toplumunun bilimsel ve arastirma yoniinii zenginlestirecegine ve bundan sonraki

caligmalara katki saglayacagini diistinmektedir.

Arastirma Yontemi

Arastirmanin amacina uygun olarak nicel arastirma yontemi ve iligkisel arastirma deseni
kullanilmis, Calismanin Orneklemini Filistin Gazze Seridi'ndeki genel personel
konseyinde tam zamanli c¢alisanlardan olusturmustur. 143 c¢alisan goniillii olarak
katilmistir. Veriler Google Drive ile toplanmis, Anket ile elde edilen veriler bilgisayar
ortammna aktarilarak veri analizi i¢in BM SPSS 26.0 programinda islenmesi
gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan yontem, hipotezler, evren-6rneklem, veri
toplama araglar1 ve veri analizi kapsamakta olan daha genis bilgiye arasgtirmanin

metodolojisi boliimiinde yer verilmistir.



Arastirmanin Simirhliklar:

1. Konunun Sinirlart: dijital doniistimiin tanimlanmasi, dijital insan kaynaklar1 yonetimi
ve calisan performansinin 6l¢iilmesi ve arasindaki iliskiyi ortaya koymasi ile sinirhdir.

Ve bu ¢alismanin GPC'deki ¢alisanlarin bakis agisini yansitmaktadir.
2. Zaman Simirlari: Calisma 2022/2023 egitim-0gretim yili bahar doneminde
gerceklestirilmistir.

3. Mekan Sinirlari: Bu ¢alisma Gazze Seridi'ndeki GPC'ine uygulanmis ve Siyonist isgal
nedeniyle Bati1 Seria ile Gazze Seridi arasindaki hareketin zorlugu ve tehlikeleri nedeniyle

Bat1 Seria'daki GPC ¢alisma disinda birakilmistir.

4. Bu calismanin sonuglari, ¢alisma araglarmin gegerliligi ve giivenilirligi ile ¢alisma

orneklerinin ve yanitlarin dogruluguyla ortaya konmustur.

5. Arastirmanin sonuglari, Orneklerin alindigi topluluga ve benzer topluluklara

genellenmistir.



BOLUM 1: DiJITAL DONUSUM iLE ILGILI TEMEL

KAVRAMLAR

Diinya hem toplumlara hem bireylere hem de kurumlara yansiyan siirekli teknolojik
gelismelere taniklik etmekte ve bu nedenle {ilkeler, bu gelismelere ayak uydurmaya ve
kendilerine gereken islev ve gorevleri kolaylastirmak ig¢in bunlar1 c¢esitli alanlarla
tanistirmaya c¢alismaktadir, Ayn1 zamanda verdigi ¢esitli hizmetlerle toplumlarin ve
bireylerin refahina ve devlet kurumlarinin gelisimine katkida bulunur. Bu, dijital
doniisiimiin 6nemini ve mekan veya zamanin engellerine maruz kalmadan bilgi ve veri

aligverisini kolaylastirmadaki roliinii gostermektedir.

1.1. Dijital Doniisiim Kavram

Dijitallesme siirecinde “basartya giden yol zor ve sonsuz derecede uzundur.” Dijitallesme
bir “degisim ve uyum” siirecidir. Bu siirecte; kisa vadeli plan ve se¢imler degil, degisime
yonelik uzun vadeli karar ve projeler 6nemlidir. Bu nedenle sirketlerin her biriminde
dijital doniisiim, bilingli bir sekilde yonetilmeli, sirket kiiltiirii igerisinde tiim kademelere
iletilmelidir (Feda, 2016, s. 82).

Dijital doniisiim, derin ¢apli bir degisimi degil, bilakis hizmetlerin sunumunda kendisini
gosteren devasa ve radikal bir degisimi ifade eder. Bu degisim siirdiiriilebilirligin
saglanmasina yardimci olurken, yiiksek nitelikli {irlin ve hizmetlerin ortaya ¢ikmasini
saglayan igletmeleri dijital tabanli kuruluslara doniistiirmektedir. Dijital teknolojilerin
yayginlagmasi sonucunda 1971 yilinda bilim insan1 Robert Washal dijitallesme terimini

ilk kez kullanmis ve bu terimi ilk kez kullanan kisi olmustur (Pieriegud, 2016).

Dijital doniisiim, sirketlerin siirekli olarak degisikliklere meydan okumasint ve
degisikliklere uyum saglamasini ve basarisizlik korkusu olmadan yeni fikirler denemesini
gerektiren bir kiiltiirel degisimdir. Mobil cihazlarin, sosyal medyanin, biiylik veriye
dayal1 dijital {irlinlerin ve e-ticaretin yayginlasmasiyla is modellerinin dijital bir doniisiim
gerceklestirmesiyle bu donilislim, internetin ve kiiresellesmenin onemli etkisini

yansitmaktadir (Giivener, 2019, s. 4).

Birgok arastirmaci ve bilim insani, ¢alismalarinda dijital doniisiim konusunu ele almis ve

bunu ¢esitli sekillerde tanimlamislardir.



e Dijjitallesme, analog bilgilerin dijital formata doniistiiriildiigli bir siirecten olusur.
Bu siiregte herhangi bir goriintii, belge, nesne, fotograf veya ses dijital forma
doniistiiriiliir (Stolterman, 2004, s. 12).

e Dijjital doniisiim; kurumsal performansi ve hizmetleri gelistirmek adina resmi
veya Ozel kurum ve kuruluglar icinde bilgi ve iletisim teknolojisi kullanmak
siirecidir. Bu siiregte kurulusun tiim birimlerinde is akisina hizmet eden
operasyonel verimliligi artirmak, hizmetleri iyilestirerek ve bunlara erisimi
kolaylastirarak emekten ve maliyetten tasarruf etmeyi saglayacak sekilde
kurumun miisterilerle iliskisini gelistirmek amaglanir (Ismail, 2010).

e Dijital doniisiim; bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanim1 yoluyla kurumlarin
yapisint degistirme, dahili ve harici islemleri reform etmek icin dijital ortam
olanaklarin1 saglama ve farkli kullanicilarin deneyimlerini ve kurumlarin
gelirlerini artirma siirecidir (Westerman vd., 2011, s. 8).

e Dijital doniisiim; sirketlerin {iriin ve hizmetlerinde farklilik ve yenilik olusturmak
amaci ile geleneksel is sistemlerinin yerine, dijital teknolojilere dayanan yeni bir
is modeline gegisini ve iirlinlerinin degerinde artig saglayan yeni gelir kanallari ve
firsatlar olusturmasini ifade etmektedir (Labar, 2018).

e Dijital doniisiim; dijital teknolojinin tiim ¢aligma alanlarina entegre edilmesini
ifade eder. Bu, kuruluslarin mevcut duruma meydan okumasina yardimci olan ve
bu siirecte varsayimlar gelistirerek belirli yontem ve kurallara uygun olacak
sekilde islem yapilmasini gerektiren kiiltiirel bir degisimi beraberinde getirir. Bu
degisime benzer bir yap1 bazi devlet ve isletmelerin ¢alisma modelleri,
prosediirleri ve siireclerinde de goriilmektedir. Bu baglamda doniisiim, dijital
gelisimle uyumlu stratejik bir durum olabilir. Bu nedenle degisim, kurumun tim

fonksiyonlarina etki eden bir siirectir (Slaymy ve Bushi, 2019, s. 497)

Dijital doniisiim ile ilgili belli basli tanimlardan hareket ile kavrami; kuruluslarin
sunduklari tiriin ve hizmetlerin kalitesini artirmak amaci ile orgiitsel gelecegi etkileyen

stireclerde teknolojiyi kullanmak olarak tanimlayabiliriz.

1.2. Dijital Doniisiim Tarihi

Insan hayati gecmiste, giiniimiiz kadar kolay degildi. Insanin temel faktdr olarak
degerlendirilmedigi donemlerde iiretim siireci su ve buharin kullanimi ile baglamisti. Bu

donemin ardindan, makinelere giic saglamak i¢in elektrik ve i¢ten yanmali motorlar
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kullanilarak tiretim siireci gerceklestirildi. Telgraf ve demiryolu gibi ¢esitli icatlarin
ortaya ¢ikisina katki saglayan bu gelismeler, yenilik¢i insanlarin ve yaratici fikirlerin

diinya genelinde katlanarak daha hizli yayilmasini saglamistir (Kurana ve Ulema, 2016).

Dijitallesme, Birlesik Krallik ve Amerika'daki bir¢ok tarihi gelismeyle birlikte 1950’11
yillardan itibaren kuruluslarin ve bilginin kullanildig1 teknolojik agidan geligmis tesislerin
onem verdigi bir kavram halini almistir. Dijital uygulamalarin yayginlasmasi birgok
orgiitsel yarar1 beraberinde getirdi. Isletme ortaminda bilgisayarlarin kullanilmaya
baslanmasindan sonra, bazi ofis faaliyetlerinin ¢alismasini kolaylasti ve elde edilen
sonuglar sayesinde kagit kullanimini ortadan kalkarak yerine elektronik kayitlara dayali
islemlere gecis yapilmistir. Bu gelismeler ilerleyen donemlerde birgok kurulusun
elektronik kayit aglarina katilmasina, bunlar1 degis tokus etmesine, belgeleri
diizenlemesine, bilgileri yonetmesine olanak tanmimuistir (Lamgadam ve Mudalal, 2017,
5.26).

Yirminci yiizyilin ortalarindan itibaren dijital doniisiim 6zellikle teknolojik odakli bazi
sektorlere yavas yavas niifuz etmeye basladi. Bu cergevede dijital doniisiim
yolculugunun, kiigiikk 6lgekli iiretim isletmelerinin imalat faaliyetlerini kolaylastirma
aract bagladigi kabul edilebilir. Daha sonraki yillarda c¢alisanlarin {iretim hattini
yonetmesine imkan taniyan ve iiretimde insan faktOriiniin roliinii artiran gelismeler,
internetin  yayginlagmasi ile birlikte geleneksel {iiretim yontemlerinden modern,
biitlinlesmis ve esnek endiistriyel yontemlere gecisi sagladi. Ancak bu doneme kadar
gerceklesen uygulamalar bigimsel degildi ve bilimsellikten uzakti. 2011 yilinda ilk kez
Almanya’da ortaya ¢ikan ve izleyen yillarda birgok iilke igin stratejik bir hedef haline
doniisen Dordiincii Sanayi Devrimi, dijital doniisiimiin 6nemli bir adim olarak kabul
edilir. Bu kavram Amerika, Japonya ve Almanya gibi iilkelerin gelismis ekonomilerinin
rekabet avantajlarinin, iiretim maliyetlerinin diisiik oldugu gelismekte olan iilkelere

gegmeye baslamasi ile ortaya ¢ikmistir (Bayargelik, 2020).

Gilintimiizde sirketler, i¢ sistemlerinde internet ve dijital bulut sistemlerinin kullaniminin
beraberinde getirmis oldugu avantajlardan yararlanmak i¢in tiim operasyonlarini ve bu
stirecte gerekli olan araglarini internet ile iligskilendirme gayreti i¢indedirler. Bununla
birlikte miisterileri ile geleneksel olmayan yollarla iletisim kurmaya baslayan isletmeler
icin dijital doniisiim 6nemli bir hal almistir. Bu baglamda sirketlerde yararlanilan dijital
kanallar ve web siteleri gibi teknolojik araglar, kurum i¢i ve disi iletisimi kolaylastirmak

amaci ile kullanilmaya baglanmistir. Dijital doniisiim, isletmenin tiim faaliyetlerinin ve
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farkli gruplar arasinda etkilesimin basarisinda temel uygulamalar arasinda yer almistir.

Boylece dijital doniisiim, kuruluslarin yogun sekilde gereksinim duydugu orgiitsel bir

ihtiya¢ haline gelmistir (Auriga, 2016).

1.3. Dijital Doniisiimiin Faydalar

Sektorii, tiirii ve faaliyet alanlar1 fark etmeksizin tiim isletmeler, dijital doniisiimiin

Orgiitsel yararlarindan faydalanmak amaciyla bu uygulamalar1 is alanlarina entegre

etmeye caligmaktadir. Kurumsal gelisimini olumlu yonde etkileyen dijital doniisiimiin

isletmelere sagladigi baslica faydalar sunlardir (League of Arab States [LAS], 2019):

Dijital doniisiim, gerekli verileri toplarken hatalar1 azaltmanin yani sira maliyet,
gider ve emekten 6nemli olglide tasarruf etmeye katkida bulunur, bu da isletme
maliyetlerin 6nemli 6l¢iide azalmasina neden olmaktadir.

Kuruluslarin ¢caligma sistemleri, kiiltiirleri ve miisteri deneyimlerinin gelismesine
katkida bulunur, ayn1 zamanda sirketlerin isgiicii piyasasindaki gereksinim ve
degisimlere hizli ve etkili uyum saglamay1 kolaylastirmaktadir.

Operasyonel verimliligin iyilestirilmesi, kalitenin artirilmasi ve gelistirilmesine
yardimc1 olur, hizli ve kisa siireli hizmet sunumu icin gerekli prosediirlerin
basitlestirilmesi ve hata yiizdesinin azaltilmasini saglamaktadir.

Teknoloji araciliiyla topluluk iiyeleri ve kurumlar arasinda yeni ve iyi iliskiler
kurmaya yardimci olmaktadir.

Kurumlarin dijitallesmesi, orgiitsel sapma davranislar1 arasinda yer alan riigvet
gibi dolandiricilik ve yolsuzluk olaylarinin azalmasini saglamaktadir.

Mevcut isler hakkinda detayli bilgi saglama ve islere bagvurma siirecini teknik
yollarla kolaylagtirma gibi yollarla 1is firsatlar1 arama yOntemlerini

gelistirmektedir.

Benzer bir ¢alismada Mutairi (2022), dijital doniisiimiin faydalar1 arasinda sunlari

siralamistir:

Miisterilerin yapilan is hakkinda bilgi sahibi olmalarin1 saglar. Dijitallesme
sayesinde alim satim islemleri istenilen yerde ve zaman diliminde yapilabilir.

Calisan memnuniyetinin yani sira miisteri memnuniyetini de artirir.



e Kuruluslarin mobil uygulamalara dayanan hizmetlerine yonelik kamuoyunda
memnuniyet ve kabul durumu olusturmak i¢in geleneksel hizmet sunma
yontemlerinden uzaklasarak yenilik¢i ve yaratict hizmet firsatlart yaratir.

e Kurulusun faaliyetlerini dijital olarak pazarlayarak elde edilecek ol¢iit ve verileri
izleme ve analiz etme imkan1 sunar. Ayrica bu veriler, daha iyi sonuclar almak
lizere is kalitesini iyilestirmek ve gelistirmek i¢in kullanilabilir.

e Kuruluslarin biiylimesine ve disarida olan potansiyel miisterilere ve ¢alisanlara

erigsilmesine olanak tanir.

Sonug olarak, dijital dontisiimiin is gelistirme ve sirketlerin genel performansini artirmada
O6nemli bir adimi temsil ettigi sOylenebilir. Dijital donlisimi sirketlerde
uygulayabilmemiz ve bundan faydalanabilmemiz i¢in dijital doniisiimii sirketlere
uygulamak i¢in bazi gereksinimlerin getirilmesi gerektigini belirtmek gerekir. Asagida

dijital doniisiim gereksinimleri ele almaktadir.

1.4. Dijital Doniisiimiin Gereksinimleri

Dijital doniistim ¢aligmalarinin hayata gegirilebilmesi igin diger her proje veya programda
oldugu gibi dogasina uygun ortam ve kosullarin olusturulmasi gerekir. Bu kosullarin
saglanamamasi1 durumunda zaman, para ve emek kaybinin ortaya ¢ikacagi ve zaman
iginde isletmelerin basarisizliga mahkim olacagi bir gergektir (Al-Kubaisi, 2008, s. 35).
Dijital ortamin yerel ve kiiresel aglarda hizli degisime yanit vermesi ve boylece diinyanin
her yerinde gelisen fikirlere, pazarlara, yeni iiriinlere ve hizmetlere erisim becerisini elde
etmesi dijital planlama siirecine gii¢ katar. Bu da geleneksel sistemin sundugu imkanlar
ile karsilastirildiginda dijital insan kaynagi planlama siirecine Ustiinliik saglarken ayni
zaman da ¢ok sayida kurum ve kurulusun tercih etmesine neden olur (Kafiye ve Bin
Hajoba, 2017, s. 225)

Radwan ve Maamari (2020), dijital doniistim ¢aligmalarinin hedefine ulagmasi ve basarili
olmasi i¢in bazi gereksinimleri oldugunun altini ¢izer. Bu baglamda dijital doniisiimiin

uygulanmasina yardimci olacak bir dizi gereksinim siralamistir:

1.4.1. Mali Gereksinimler

Mali destek, kiiresel ekonomideki gelismelerin basarilmasinda, 6zellikle bilgi ve iletigim
teknolojileri ile internet altyapisi alaninda hayati bir rol oynamaktadir. Biiyiik finansman

kaynaklar1 ve cesur yatirimlar, diinya capinda internet altyapisinin fiziksel olarak insa
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edilmesi ve genisletilmesinde Onemli bir rol oynamistir. Finansal kuruluslar ve
yatirnmcilar, internet aglari, deniz alti kablolar1 ve veri merkezleri gibi altyapilari
olusturmak i¢in gerekli finansmani saglamislardir. Bu biiyiik yatirimlar sayesinde,
internet erisimi artirilmis ve diinya ¢apinda genislemistir. Bu durum, iletisim ve bilgi
aligverisinin artmasina, e-ticaretin ve teknolojik yeniliklerin kolaylagsmasina yol agmistir

(Kovanci, 2022).

Dijjital doniisiim uygulamalarmin dogru sekilde gergeklesmesi, stirekliliginin ve
basarisinin saglanmasi ve istenilen amaca ulasmasi isletmeler acisindan biiyiik biitgeler
gerektirir. Nitekim bu uygulamayi oOrgiitsel sistem ve faaliyetlere aktarabilmek igin
altyap1 diizeyinin yiikseltilmesi, gerekli donanim ve elektronik yazilimlarin saglanmasi
ve bunlarin diizenli araliklarla kosullara uygun olarak giincellenmesi gerekir. Bu
uygulamalarin her biri yiiksek maliyet gerektiren islemlerdir. Ayrica yetenekli isgiicli
isletmeye ¢ekmek ve mevcut ¢alisanlart hedeflenen seviyeye ulasana kadar gelistirmek

i¢in gerekli olan maliyeti de unutmamak gerekmektedir (Masoudi, 2009, s. 44).

Dijital doniisiim ¢aligmalarina ayrilacak biitcenin miktarr, donanim ve yazilim
maliyetlerine gore belirlenir. Maliyetler nispeten yiiksek olmasi durumu kurum ve
sirketlerin, dijitallesme projelerini yiiriitmek icin hibe veya kredi alma egilimin
artirmaktadir (Radwan ve Maamari, 2020, s.56). Bu maliyetler arasinda donanim ve
yazilim satin alma, veri analitigi ve yapay zeka sistemlerinin uygulanmasi, bulut bilisim
hizmetleri, siber giivenlik 6nlemleri ve ¢alisanlarin dijital yetkinliklerinin gelistirilmesi

gibi unsurlar yer alabilmektedir.

Dijital doniisiim siirecinde mali gereksinimlerin dogru bir sekilde ydnetilmesi ve
blitcelenmesi onemlidir. Sirketin mevcut durumu ve hedefleri dikkate alinarak, dijital
doniisiim projelerine uygun bir mali planlama yapilmali ve kaynaklar etkin bir sekilde
kullanilmahdir. Bu sekilde, sirketin dijital yeteneklerini gelistirmesi ve rekabet¢i bir

avantaj elde etmesi saglanabilmektedir.

1.4.2. Insani Gereksinimler

Dijital doniisiimiin uygulanmasina gegis, insan unsurundan vazgegmek anlamina gelmez;
bilakis bunun i¢in gerekli beceri, teknik ve yonetsel yeteneklere sahip insanlara olan
ihtiyag artmaktadir (El-Meer,2007, s.31). Isgiicii yapis1 ve kadrosu kurumlarda en nemli
unsurlardan biri kabul edilir. Uygun isgiicii kadrosuna sahip olmayan kuruluslar, yiiksek

nitelikli donanim, makine ve cihazlara sahip olsalar bile 6rgiitsel hedeflerine ulasamazlar.
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Dijital dontisiim, yetkinlik diizeyi yliksek, nitelikli insan kadrosunu ihtiya¢ duyar. Bu
durum kuruluslarin, dijitallesme siirecinin baslangicindan itibaren bilgi ve teknoloji
altyapist ve iletisim ag sistemleri konusunda uzmanlasmis teknik insan kadrolari

hazirlamasini1 gerektirmektedir (Masoudi, 2009, s. 44).

Khawathira’nin (2021) da belirttigi gibi insan unsurunun dogru kullanilmast, her projenin
basartya ulasmasinda en biiyiik etkendir. Clinkii dijitallesmeyi baglatan, gelistirip daha iyi
seviyelere ¢ikarabilen ve her alanda kullanabilen tek iiretim faktorii emektir. Dijital
donilisiim uygulamalarindaki emek faktorii; yoneticiler, programcilar, operatorler, veri
analistleri vb. kuruluslarin ana ilkesini ve entelektiiel sermayesini temsil eden uzmanlar
ve bilgi calisanlarindan olusur. Teknik olarak nitelikli insan kadrosu, dijitallesme
slirecinin dneminin ve kurum i¢indeki gelisiminin bilincinde olmasi nedeni ile kuruluslar

dijitallesme uygulamalarina kolay ve basit sekilde aktarabilirler.

Bunlara ek olarak, dijital doniisiim siirecinde is degisiklikleri, yeni is tanimlar1 ve is
akislarinin olusturulmasi gerekebilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin rolleri, sorumluluklari ve
is siiregleri hakkinda acgik ve net bilgi verilmesi gerekmektedir. Dijital doniisiimiin

basarisi, ¢alisanlarin destegi, katilimi ve uyumuyla yakindan iligkilidir.

1.4.3. Teknik Gereksinimler

Teknolojik yapilanma siirecinde isletmeler genellikle farkli uygulamalar ve faaliyetler
arasinda iletisimin iyilestirilmesi ve gelistirilmesini saglayacak gerekli altyapiya sahip
degildir. Bu gergevede dijital doniisiim; ¢esitli alet, makine, cihaz, bilgisayar, sistem, veri
taban1 ve programlar gibi uygun dijital teknolojileri kullanmaya olanak tanir ve ¢oklu
iletisimin tek seferde gergeklesmesine zemin hazirlamaktadir (Al-Sawat ve Al-Harbi,
2022, s.11).

Dijital hizmetlerin saglanmasinda gereken degisime uyum saglanabilmesi ig¢in
isletmelerin mevcut donanim ve yazilim altyapisinin, yeniliklere uygun olacak sekilde
giincellenmesi amaciyla yeniden gézden gecirilmesi gerekir. Bu baglamda, dijitallesme
caligmalarinin kurumda kullanilan tiim elektronik sistemler ve modern iletisim ve bilgi
ag1 ile iligkilendirilmesi gerektigine dikkat edilmelidir. Bu uygulama dijital dontigiimii

hayata gecirebilmek i¢in 6nemli ve gerekli unsurlardan biridir (Masoudi, 2009).

Khawathira (2021) ¢alismasinda, bir isletme i¢in gerekli olan dijital altyapinin unsurlarini

su sekilde siralamaktadir:
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e Teknolojiler

Dijitallesme siirecinde teknolojiler, herhangi bir dijital doniisiim uygulamasinda
gereksinim duyulan cihaz ve donanimlardan olusur. Naglaa’ya (2015) gore bu
teknolojiler dijital, yerel ve genis alan aglarini; donilisiim igin gerekli bilgisayar ve
tarayicilar1 ve yazili, basili ve gorsel bilgi tiirlerini kontrol etmek i¢in gereken cihaz ve
donanimlar1 kapsar. Bunlarin disinda dijitallestirilmis bilgilerin yazimina yardimci olan
lazer yazicilar, dijital kameralar, teknik ortamlarda calisan ve dijitallesme siirecinde ve
giris programlarinda kullanilan yazilimlar, depolama alanlari, dijital dosyalarin gilivenli
bir sekilde korunmasini ve tehlike aninda saklanmasini saglayan cihaz ve programlar da

bu kapsama girmektedir.

Sirketlerde dijital doniisiim, sosyal medya, yapay zeka, bulut bilisim sistemi ve biiyiik
veri gibi modern dijital teknolojilerin is siireglerinde kullanimini igerirken, robot ve
sensoOr kullanan bazi sirketler de bulunmaktadir. Bu, is fonksiyonlarinda bilgisayar ve

internet kullanimini asarak yeni is modellerinin gelistirilmesini icermektedir (Klein,

2020)

e Veriler
Dijital doniisiim siirecinde basarili olmak i¢in verilerin diizenli ve etkin bir sekilde
yonetilmesi ve analiz edilmesi gerekir. Bu, istatistiksel analiz, yapay zeka teknikleri, veri
arama ve gelecek tahmini i¢in uygun araclart gelistirirken nitel, giivenilir ve eksiksiz
veriler saglamaktir. Veri akisinin diizenli araliklarla saglanmasi ve kurumun hedef ve
beklentileri dogrultusunda veriden faydalanilmasi i¢in de bunlarin siirekli olarak takip
edilmesi gerekmektedir.

e lslemler

Dijital iglemler, belirli bir iiriin ya da hizmet saglayan bir dizi faaliyet, gérev ve islevden
olusur. Dijital doniistimde bu siireg, gerekli teknolojiler, gelismis uygulamalar ve islenmis

veriler ile baglantili olmalidur.

1.4.4. Yasal Gereksinimler

Dijitallestirme siirecini baslatan isletmelerin yapilandirma g¢alismalarina ilaveten bazi
fikri milkiyet haklarim da dikkate almasi gerektedir. Diger bir ifade ile projenin
kullaniminda ve siire¢ ile ilgili gerekli bilgilerin i¢ aglar veya internet araciligiyla

yayinlanmasinda ¢esitli sahip gruplarinin haklarin1 korumak icin gerekli diizenlemelerin
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yapilmas1 zorunludur. Bdylece, fikri miilkiyet haklari ile uygulamalarin yasa dist
cogaltilmasinin ve kurumsal degerlerin kaybolmasinin oniine geg¢ilmis olunur. Bu durum

taraflar arasinda lizerinde anlasilan kosullara bagh lisans aracilifiyla saglanmaktadir

(Hamza, 2011).

Dijital doniisiime gecis siirecini kolaylastiran, bu siirecte yapilan uygulamalara mesruiyet,
inandiricilik ve bundan dogan tiim hukuki sonuglar1 kazandiran mevzuat ve yasal
diizenlemelerin olusturulmasi diger 6nemli konular arasindadir (Al-Kubaisi, 2008).
Biiyiik 0Olgekli isletmelerde gergeklestirilen benzer diizenlemeler ile E-ticaret
uygulamalari, dijital doniisimiin meyvelerinden biri olarak yaygmlik kazandi. Bu
uygulamalar ulusal igletmelerin kiiresel ticaret faaliyetlerine katilmalar1 ve bu ticareti
gelistirmelerini saglayacak temelleri ve yasalar yiiriirliige koymalari i¢in bir tesvikti. Bu
kapsamda yapilan c¢aligmalarin basinda gerekli mevzuatin ¢ikarilmasit veya mevcut
mevzuatin bu ticaretin gerekliliklerine uygun hale getirilmesi gelmektedir (El-Meer,
2007).

Diger taraftan dijital doniisiim uygulamalarinda gerekli mevzuat ve yasal degisiklikler
yapilmadan ayni diizen ile dijital aglar iizerinden islem yapmaya baglanmasi, calisanlarin
ve toplumun dijitallesme siirecine olan giivenlerinin azalmasina yol agabilecek yasa dis1

eylemlerin Oniinii agmaktadir (Nofal, 2000).

Dijital doniistim ile ilgili mevzuatlar, kurumsal bilgi ve verilerin bilgisayar korsanligi ve
hirsizliga karsi korunmasina yardimer olan giivenlikle ilgili yasalar1 da icermektedir.
Nitekim mevcut imkanlari ve ileri teknolojileri etkileyen hizli gelismeler, bilgileri ¢almak
veya yok etmek igin bilgisayar sistemlerini ihlal edebilmektedir (Masoudi, 2009). Bunlar
ek olarak Masoudi (2009) dijitallesme siirecinde yonetimsel gereksinimlere dikkat
cekmektedir. Arastirmacit (2009) uygun yonetimsel gerekliliklerin saglanmasinin,
herhangi bir projenin basaris1 veya basarisizligi konusunda temel unsur teskil ettigini
ifade eder. Ciinkii planlarin hazirlanmasi, uygulamaya aktarilmasi ve uygun calisma
ortaminin saglanmasi, takibi ve geri bildiriminde nihai karar yoneticiye aittir. Bu nedenle
dijital doniisiim c¢aligmalarinin tasarimi, planlarin uygulanmasi, sonraki siirecin takip
edilmesi, dijital yonetimin genel Gzelliklerinin belirlenmesi ve bu kapsamda gerekli
Onlemlerin alinmasi i¢in isletme ¢alisanlari, yonetim danismanlari1 ve bilimsel arastirma
calisanlarinin bir arada oldugu alaninda uzmanlagsmis bir heyet olusturulmalidir (Al-

Zaher, 2015, s. 39).
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Isletmelerde iist yonetim kademesinde baslamasi gereken dijital doniisiim uygulamalar,
kurum i¢inde koklii bir degisimi gerektirmektedir. Bu ¢ergevede iist diizey i¢ siirecler ve
is yapilari, teknolojik bir yaklasimla iyilestirilmeli ve gelistirilmelidir (Nasrallah ve Al-
Masdar, 2020, s. 13).

Dijitallesme ¢aligmalari, kurumlarin gelismeyi ve yeniligi engelleyen biirokratik
prosediirlerden ve sikici rutinlerden kurtulmalarini gerektirmektedir. Ayrica, ¢esitli
yonetsel kademeler ve unvanlar arasinda islem yapma kolaylig1 ve esnekligi saglayacak
sekilde, idari ytikleri azaltmaya yarayacak prosediirler ve is adimlar1 basitlestirilmelidir
(Bin Suleiman, 2021, s.7). Bununla birlikte kurumlar, yatay ve dikey iletisim ile modern
bir organizasyon yapisinin yani sira ileri teknik ve bilgi tabanina dayali ag yapist ve
yenilikgiligi, inisiyatifi, performansta liderligi ve isi gerektigi gibi tamamlamay1 tesvik
eden bir organizasyon kiiltiirli olusturmaya ¢alismalidir (Masoudi, 2009). Ayrica dijital
doniigiim siirecinin basarisi i¢in alt yapiyr olusturan teknik ve biligim sistemini veri ve
bilgileriyle birlikte yonetme siirecinin tutarli ve birbirine bagli olmas: gerektigi dikkate

alinmasi gereken bir diger husustur (Khawathira, 2021, s. 116-118).

1.5. Dijital Doniisiimiin Oniindeki Engeller

Degisime yonelik yeni bir sistemin olusturulmasinda yasanan zorluklar, sistemin
ilerleyen asamalarinda uygulama siirecinde de gecerlidir. Bu dogrultuda dijitallesme
sirecinde yasanan donilisiim, Oniinii tikayan bir takim engellerle karst karsiya
kalmaktadir.  Dolayisiyla isletmeler dijital donilisim  siirecini  basar1  ile
gerceklestirebilmek i¢in uygulamada yasanacak olasi engellerin bilincinde olmalhidir
(Allam, 2022, 5.192).

Kurumlar, dijital doniisimi uygulamayi sinirlayan bir dizi engelle karsi karsiyadir.

Makid ve Bouzkari (2014) bu engellerden bazilarini su sekilde ifade etmektedir:

1.5.1. Finansal Engeller

Finansal faktor, dijital doniisiimiin oniindeki en 6nemli zorluklardan biridir. Nitekim
dijital dontisiim, gerekli altyap1 olusturmak igin ¢ok fazla sermaye gerektirmektedir. Bu
durum, birgok kisi ve kurulusu dijital donilisiimii uygulamak icin gerekli araglardan
mahrum birakmaktadir. Buna uluslararasi bir perspektiften bakildiginda 6rnegin Afrika
kitasindaki pek c¢ok {lilkede oldugu gibi iilkelerin cogu dijital doniisiimiin asgari

unsurlarindan; hatta elektrik ve internet gibi temel unsurlardan bile olmadigini
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goriilmektedir. Bu teknik yoksunluk, sirketlerin ve bireylerin dijital doniisiime gegisteki
sevkini ve ilgisini azaltmaktadir. Amerika, Avrupa, Japonya ve Giliney Kore gibi
tilkelerdeki isletmeler, dijital doniisiimiin gelistirilmesinde onciil durumdadir. Bu da, bu
iilkelerdeki dijitallesme ve teknolojik araclar1 kullanma maliyetlerini digerlerinden daha
diisiik hale getirmektedir (Rengber, 2021, $.103-104). Ayrica Gazze Seridi, elektrik
kesintileri gibi temel bilesenlerde baz1 sorunlar ve bazen savaslar sirasinda Internet ile
ilgili sorunlar yasamaktadir, ancak son zamanlarda elektrik sorununu ¢ézmek icin giines

panellerinin kullanimi gibi reformlar yapilmaya baslanmistir.

Finansal engeller, dijital doniisiimiin uygulanmasina ayrilan finansal kaynaklarin
yetersizligini ifade etmektedir. Ozellikle aglarin kurulmasi, sitelerin baglanmas,
donanim ve yazilimlarin gelistirilmesi gibi gereksinimleri géz oniine alindiginda dijital
donlisim olduk¢a maliyetli olmaktadir. Finansal durumlari, yiiksek fiyatlhh modern
teknolojik cihazlart almaya dahi miisait olmayan insanlar i¢in s6z konusu doniisiimii
diisiinmek olduk¢a zor goriinmektedir. Ote yandan kurumlar da dijital déniisiimii
gerceklestirmek i¢in c¢alisanlarin egitimi ve kalifikasyonu i¢in gerekli mali 6denegi

saglayamamaktadir (Al-Hassan, 2011, s.192).

Kisacasi, dijital doniisiim birden fazla finansal zorlukla kars1 karstyadir ve sirketlerin ve
kuruluglarin etkili bir finansal strateji gelistirmeleri ve dijital doniisiimii basarili bir
sekilde uygulamak i¢in gereken finansal kaynaklar1 belirlemeleri gerekir. Dijital doniisiim

planlar1 ayn1 zamanda mevcut finansal kosullar ve sirket 6ncelikleri ile uyumlu olmalidir.

1.5.2. Begseri Engeller

Yeni projelerin gerceklestirilmesi ve basari ile sonuglanmasindan isgiicii ve 6zellikleri en
temel faktordiir. Ciinkii bu projeleri olusturanlar ve onlar1 hayata gegirenler insanlardir.
Bu nedenle, dijital ¢agda iyi egitilmis beseri bir kadronun bulunmamasi, kendi i¢inde
biiyliik bir engel olusturmaktadir (Allam, 2022, s.192). Kurumlar, is giiciinii dijital
becerilere sahip yetenekli profesyonellerle donatmali ve onlar1 gelistirme firsatlar

sunmalidir.
Beseri engeller su sekilde 6zetlenebilir:

e Yonetim bilgi sistemleri alanindaki ¢alisanlar1 egitim ve 6gretimi gelistirmeye ve

stirdiirmeye tesvik edecek maddi ve manevi tegviklerde bir zayiflik oldugu
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goriilmektedir. Bu da yetkin caligsanlarin is tanimlar1 kapsamindaki gorevlerden
ka¢gmasina neden olmaktadir.

o Isletmenin genelinde degisiklige neden olan dijital déniisiimiin {ist ydnetim
tarafindan bir tehdit olarak algilanmasi, bu tiir projelerin iist yonetimce
desteklenmemesine neden olur. Bu nedenle bireyler, modern programlari
ogrenmek ve dijital doniisiimii uygulamak konusunda yetkililer tarafindan tesvik
edilmemektedir.

e (alisanlan egitmek icin mali 6denek olmamasi, modern ve ileri teknoloji
alanindaki egitimlerin Oniinii kapatmaktadir. Bu durum ¢alisanlarda bilgisayar
teknikleri konusunda bilgi eksikligini ortaya ¢ikarmaktadir.

e Beseri engeller arasinda temel bilgisayar ve internet becerilerine sahip ¢alisan
sayisinin az olmasi ve yetenekli calisanlara yonelik yiiksek maas talebi yer
almaktadir (Quroush, 2018, s. 42).

e Bilgi teknolojilerinde yasanan bu degisim, ise alim silirecine de belirli
degisiklikleri beraberinde getirmelidir. Adaylarin bilgi teknolojilerinde
yetkinliklerini 6l¢gmeyi amaglayan bir se¢im politikasinin var olmamasi, beseri
engellerden biridir. Ciinkii ise alinacak kisiler; bilgisayarlarda pratik olarak test
edilmeden ve internet ve web sitelerindeki deneyimleri 6l¢iilmeden miilakatlarla
ise alinmaktadir (Boudaoud, 2019, s. 30).

Sonu¢ olarak, isgiici ve Ozellikleri, dijital projelerin basarihh bir sekilde
gerceklestirilmesinde kritik bir faktordiir. Isletmeler, iyi egitimli beseri bir kadroya
yatinm yapmali, onlar1 gelistirme firsatlari sunmali ve dijital donilistim siirecindeki
gereksinimlere uygun olarak yetkinliklerini giincellemelidir. Boylelikle, dijital projelerin

basariyla tamamlanmasi ve isletmelerin rekabet avantaji elde etmesi miimkiin olacaktir.

1.5.3. Yonetsel Engeller

Dijital doniisiimiin 6niindeki yonetsel engeller, sirketlerin dijital teknolojileri kullanarak
is operasyonlarin1 yenilemelerini, verimliliklerini artirmalarint ve rekabet¢i olabilmek
icin gerekli degisiklikleri yapmalarin1 zorlagtiran en 6nemli etkenlerden biridir. Bu
engeller, yetersiz kaynaklar, yonetim seviyesindeki kisilerin direnci ve dijital teknoloji
konusundaki yetersiz bilgi gibi bircok faktdrden kaynaklanabilir. Yonetsel engeller su

sekilde 6zetlenebilir:
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Isletmelerde dijital doniisiim projesinin yalnizca {ist ydnetim kademelerinde
degerlendirilmesi ve uygulamanin takibine yonelik idari personelin yeterli
diizeyde ilgili gostermemesi dijital doniisiim alaninda basarisiz olmasina neden
olmaktadir.

Dijital yonetim programlar ile ilgili list yonetim tarafindan yeterli derecede
planlama ve koordinasyon yapilmamasi, hizmetlerin dijital olarak uygulamaya
alinmas1 gereken zamanin belirlenmemesi veya birimlerde dijital doniistimiin
kademeli olarak uygulanmamasi (El-Meer, 2007, s. 40) gibi nedenler dijital
doniistimiin 6niindeki idari engellerdendir.

Pek ¢ok kurumda yonetsel pozisyonda bulunan calisanlar, dijital doniisiim
kavramint hald iyi anlamis degildir. Bu nedenle iist yonetim i¢in dijital
dontisiimiin dogasini netlestirmek gerekmektedir.

Kurumlarda degisime Karsi bir direng vardir. Zira dijital doniisiim projesine
geemek; gorev ve yetkilerin yeniden dagilimini ve yonetsel liderligin degismesini
gerektirmektedir. Bu nedenle bircok birim ve calisan bu tiir projeleri
reddetmektedir (Farahati vd., 2021, s.241).

Kurumlarda satin alma sisteminde kullanilan yontemler, bakim ve isletme
sozlesmeleri, kurum i¢i ve kurum dis1 eski idari prosediirlere uyulmasi nedeniyle
en 1yl ¢oziimiin se¢im konusunda bir esneklik olmamasi da idari engeller arasinda
yer almaktadir ve dijital doniisiimii uygulama siirecini engellemektedir.
Kurumlarda tiim faaliyetleri kapsayan hiyerarsik yapida netlik olmamasi, is ve

sorumluluklarin yanlis diizenlenmesi de idari engeller arasinda yer almaktadir

(Quroush, 2018, s. 40).

Dijital doniisiim siirecinde yOnetimsel engellerin {stesinden gelmek, yoOnetim

yeteneklerinin gelistirilmesine, iletisim ve isbirliginin gliclendirilmesine, vizyon ve

stratejik yonlendirmenin artirilmasina ve yeterli kaynaklarin tahsis edilmesine

odaklanmay1 gerektirir. Basarili bir sekilde dijital dontisimi kolaylastirmak igin

yonetimin gii¢lii bir taahhiidii olmalidir.

1.5.4. Yasal Engeller

Yasal engeller, dijital doniisiim siirecindeki ana zorluklardan biri olarak kabul edilir. Bu

engeller, modern teknolojik gelismelerle uyumlu olmayabilecek eski yasa ve
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yonetmelikleri icerir. Yeni teknolojilerin ve dijital yeniliklerin benimsenmesini ve

uygulanmasini engelleyen diizenleyici kisitlamalar ve gereklilikler olabilir.

Yeni bir projenin, yasal bir zemine dayal1 olarak baslatilmasi gerekir. Ancak, elektronik
imza, e-posta islemleri, dijital belgelerin gerekli zaman ve kosullarda taninmamasi ve
yasal olmayan birgok islem; dijital doniisim siirecinin  gergeklestirilmesini
kolaylastiracak yasa ve mevzuatlar olusturulmasina engel olmaktadir. Bu iglemler, dijital
dontisiimii gergeklestirme ve ilerletme siirecini de engellemektedir. Ayrica pek cok
iilkenin mevzuatinda; elektronik ag korsanlari, 6zel kuruluslarin sirlarini, banka
hesaplarin1 ve gizli belgeleri hackleyenlere yonelik caydirici cezalar yer almamaktadir
(Barakhlia, 2018, s. 49). Bununla birlikte bazi {ilkelerin dijital bilgi kaynaklarinin fikri
miilkiyet haklariyla ilgili heniiz agik ve giiglii yasalari bulunmamaktadir. Bu durum, séz
konusu tilkelerin dijital anlamda ilerlemelerinde teknolojik kurumlar i¢in baska bir zorluk

teskil etmektedir (Radwan ve Maamari, 2020, s.60).

Rengber (2021), halkin ideolojilerinin ve inanglarinin degismemesi igin toplumun ve bazi
kurulusglarin, gegmis donemlerdeki geleneksel yapiya dayali olarak hayatlarini korumaya
calistigindan bahsetmekte ve bunun degisimin Onilindeki en 6nemli engellerden biri
oldugunu kabul etmektedir. Arastirmaci (2021) Kuzey Kore Cumbhuriyeti gibi tilkelerde,
internet erisimine getirilen kisitlamalarin, toplumu dis diinyanin olumsuz etkilerinden
korumaya amagl gerceklestirildigi ve bunun da dijital dontisiime yonelik engellerden biri

oldugu goriisiindedir.

Dijital doniisiim siirecindeki yasal engelleri agsmak igin kuruluslarin teknoloji ve hukuk
alaninda gerekli uzmanliga sahip, uzmanlagsmis bir hukuk ekibi ile igbirligi yapmasi
gerekmektedir. Kuruluslar, gecerli mevzuat ve diizenlemeleri degerlendirmeli, olas1 yasal
zorluklar belirlemeli, yasal uyumluluk stratejilerini uygulamali ve faaliyetlerinin ilgili
yasa ve yonetmeliklere uygun oldugunu dogrulamalidir. Ayrica kurumlar, yasal
gereklilikleri anlamak ve dijital doniisiim konusunda bilgi ve fikir aligverisinde bulunmak

icin yasal merciler ve ilgili kuruluslarla iletisim ve igbirligini artirabilir.

1.5.5. Teknik Engeller

Gilintimiizde bilgi teknolojileri alaninda 6nemli gelismeler kaydedilmektedir. Bu gelisme,
toplum ve calisanlar iizerinde olumlu bir etki yaratmistir. Calisanlarina sagladigi teknik
altyap1 ve egitimler ile bircok sirket, kiiresel piyasalarda giiclii bir rekabet¢i konuma

gelmektedir. Diger taraftan dijital bilgi alanindaki ilerlemeyi sinirlayan teknik engellerin
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varlig1 nedeniyle, gelismekte olan iilkelerin ve bu iilkelerde faaliyet gosteren isletmelerin,
bu konuda ilerleme kaydedemedigi goriilmektedir. Iletisim ve bilgi teknolojisi
altyapisinin zayif diizeyde olmasi teknik engellerin basinda gelmektedir (Masoudi, 2009,
s. 52).

Dijitallesme alaninda yasanan teknik engellerin temel nedenlerinden biri ortak bir dilin
olmamasidir. Nitekim yiiksek teknolojilerin ¢ogunda hakim olan dil Ingilizcedir.
Ingilizce’nin yaygin kullanilmadig: iilkelerde calisanlari egitmek veya iilke disindaki

gorevlere géondermek i¢in dncelikle yabanci dil egitimi gereklidir (Misfir, 2003)

Y Onetsel siireglerin ve bilgi kaynaklarinin dijital forma doniistiiriilmesi, internet aglarinda
birbirine bagl ve teknik olarak devlet tarafindan desteklenen modern cihaz ve teghizati
gerektirmektedir. Yararlanicilara sunulabilmesi i¢in bu cihaz ve ekipmanlarin bakiminin
yapilmasi ve programlarinin sik sik gilincellenmesi gerekir. Ancak birgok iilkede bu

konudaki uygulamalar yetersizdir (Radwan ve Maamari, 2020, s. 60).

Filistin genelinde ve 0zel olarak Gazze Seridi'nde dijital doniisiimiin uygulanmasini
engelleyen en 6nemli engellerden biri teknik engellerdir. (Nasrallah ve Al-Masdar, 2020,

S. 16). Bunlar asagidaki gibidir:

e Giivenlik endiseleri nedeniyle Israil isgalinin yarattig1 smirli internet erigimi

e Diinyada internet hiz1 bakimindan Filistin 169'uncu tilke sirada yer almaktadir.

e Sik sik giinliik elektrik kesintileri ile ilgili sorunlar

e Filistin'de mevcut olan teknoloji G2 teknolojisi olup, Ozellikle modern akilli
telefonlardaki hiicresel verilerin hizmetlerinde Yiiksek hizda wveri iletisimi
saglamamaktadir. Dolayisiyla diinyada uzun zamandir kullanilan kiiresel

konumlandirma sistemi (GPS) gibi uygulamalar Filistin'de mevcut degildir.

2017 yil1 Genel Niifus ve Kurulus Sayimai verileri, Filistin'deki milletin %96,6'sinin akilli
telefona sahip oldugunu gostermistir. Diziistii veya baska bir bilgisayara sahip ailelerle
ilgili olarak, 2017 genel niifus sayiminin sonuglari, Filistin'deki ailelerin %43,1'inin

bilgisayara sahip oldugunu gostermistir.
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BOLUM 2: DIiJITAL iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE

PERFORMANS

Insan kaynaklarma 6nem vermek, giiniimiizde kamu ve 6zel kurum ve kuruluslarin
iizerinde durdugu en dnemli olgulardan biridir. Orgiitlerin insan kaynaklarma olan ilgisi,
orglit ve kurumlarin biiyiikliigiine, biinyelerinde ¢alisan sayisinin artmasina ve orgiitlerin
kiiresel, yerel ve giiclii diizeyde liderlikte olma isteklerine baglanabilir. Bu ilgi, ancak
gerekli ve giiclii insan kaynaginin elde edilmesiyle ilgili olan IKY uygulamalarinin

biitiinlestirilmesi yoluyla saglanabilmektedir (Hassan, 2010).
2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

IKYY, kurumlarin performansini artirmanin en temel yoludur. IK; kisilerin sahip olduklar
bilgi, deneyim, yetenek ve becerileri tizerinden kurumun yiikselmesi ve ilerlemesinde
onemli bir rol oynar. Yenilik yapma, gelisme ve kurumun genel performansinin
seviyesini yiikseltmesi gibi yararlar saglar. Dolayisiyla IKY uygulamalari, siirdiiriilebilir
kurumsal gelisimin kaynagi ve egitim kurumlarinda yonetsel yaraticiligin temelini

olusturmaktadir (Rawi, 2017).
Arastirmacilar, IKY ile ilgili cesitli tamimlar yapmuslardir. Bazilar1 sdyledir:

e Insan kaynaklari; kurulusun ihtiyaglari ile kurulusta ¢alisan bireyler arasinda bir
tiir biitiinlesme yaratarak ortak hedefleri desteklemek {lizere planlanmus stratejilere
ve Onceden tasarlanmis faaliyetlere dayali bir dizi operasyonu ifade eder
(Kashwai, 2006, s. 25).

e 1KY, Insan kaynaklar1 yonetimi, kurulusta calisan ve kurulusun amagclarma
ulasilmasina bireysel veya toplu olarak katkida bulunan insanlar1 yonetmek i¢in
stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak tanimlanir. (Armstrong, 2006, s.4)

e IKY; isgiiciiniin diisiince ve gelisim kaynaklarini anlayarak, ydnetimin amaglarina
ulagsmasini saglayan bir yontemdir. Bu bakimdan insan kaynaklari, kurumun
elindeki diger maddi kaynaklarin isletilmesi i¢in bir ara¢ niteligi tasir (Salami,
2011, s.41).

e IK; kisilerin ise yonelik bilgi ve becerilerini degerlendirdikten sonra istihdam
edilecek insan unsurunun ve galisan bireylerin secimine iligkin uygulama ve

politikalar1 igeren yonetim anlayisidir (Dessler, 2013, s. 55).
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e IKY, kurulusun planlanan ve istenilen amaglar dogrultusunda isleyisini saglamak

igin yiiriittiigli uygulamalar biitiiniidiir (Ibdah, 2018, s. 7).

Yukarida yer alan tanmimlardan hareketle iKY, kurumsal hedeflere ulasmay: saglayacak
sekilde calisanlarin en uygun bigcimde kullanilmasi, egitilmesi ve yeteneklerinin

gelistirilmesi olarak tanimlanabilir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Kuruluglarda IKY béliimii, insan iliskileri ile ilgili boliimdiir. IKY nin hedefleri bir
kurulustan digerine farklilik gosterir. Bu hedefler, organizasyonun gelisim asamalarina
baglidir. Bir isletmede insan kaynaklarindan sorumlu kisiler, is sozlesmelerinin
hazirlanmas1 ve calisan dosyalarinin tutulmasi gibi ¢alisanlarin yonetsel yoniiyle

ilgilenmektedir. Ayrica bu kisiler, is planlama siirecinin ayrilmaz ve hayati pargasi olarak
kabul edilir (Kashwai, 2006).

Armstrong’a (2006) gore, IKY orgiitlerde yeni firsatlar1 kesfetme, kadrolar1 gelistirme,
egitme ve Orgiitsel yetenekleri gelistirme gibi islevlerin gergeklestirilmesinde kuruluslara
yardimer olur. Armstrong’un (2006) oOzetledigi gibi insan kaynaklart yonetiminin
hedefleri su sekildedir:

e Kurumun ¢alisan ihtiyaglarin1 degerlendirmek, bu ihtiyaglari yiiksek nitelikli
calisanlarla karsilamaya calismak ve siirekli egitim olanaklar1 ile ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmek ve stirdiirmek.

e Ise katilim ve baglilik yoluyla gorevlerini yerine getirmeyi hedefleyen calisanlari
azami c¢aba gostermeye sevk etmek, tesvik etmek ve calisanlar arasinda firsat
esitligine yonelik adil 6diil yonetimi kurallar1 olusturmak.

e Farkli is seviyelerinde tiim ¢alisanlar arasinda etkin igbirligi saglamak icin ¢caligan
ile kurulus arasinda orgiitsel bir iklim yaratmak, yonetim ile g¢aligsanlarin
biitiinlesmesini saglayarak calisanlarin arasinda takim ruhunu yaymak.

e Rutin gorevleri ve prosediirleri basitlestirmek ve bilgi ve yetenek yonetimi gibi
alanlarda politikalar gelistirerek ve uygun bir ¢alisma ortami yaratarak en ist
diizeyde organizasyonel etkinlige ulasmaya ¢aligmak.

e (ikar sahiplerinin ihtiya¢ ve hedefleri ile ¢alisanlarin ihtiya¢ ve hedeflerini

arasinda denge olusturmak; terfi ve yiikselme gibi hak ve taleplerinin elde
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edilmesi i¢in ¢alisanlarin sesini iist yonetim kademelerine iletmek ve herkese esit
firsatlar sunmak.

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminden Dijital Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

IKY, sanayi devriminin baslangicina kadar uzanan birgok gelisme ve asamadan gec¢mistir.
Bu asamalardan gegerken giiniimiize kadar farkli isimler ile adlandirilmistir (Abdel-
Rahman, 2019, s.210). ilk yillarda bu alanda yapilan uygulamalar basit nitelikliydi ve
isgiicliniin temel ihtiyaglarin1 karsilamayr amacliyordu. Isgiiciine yonelik yapilan
uygulamalar sanayi devrimi ile gelismeye basladi. Bu alanda yapilan ¢alismalar i¢in 6zel
Amerikan sirketlerinde “Personel Yonetimi” terimi kullaniliyordu. O dénemde konuya
yonelik ilgi, istthdama ve en iyi is¢iyi se¢ip dogru yere yerlestirme ihtiyacina yonelmisti.
Sonraki yillarda “Endiistri iliskileri”nin gelisimi ile birlikte uygulamalar daha ¢ok isci
sendikalar1 ile iliskilendirildi. Calisanlarin psikolojik durumlar1 ve kisisel sorunlar1 goz
ardi edildiginden, insan unsurunun 6neminin giderek daha fazla fark edilmesi ve yaratici
enerjisini tam olarak elde etmek icin ihtiyaglarini karsilamaya caligmasi sonucunda
“Personel Yonetimi” ve “Insan Iligkileri” kavramlari kullanilmaya baslanmistir. “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” terimi ise ilk olarak, 1990 yilinda o dénemde yonetim alaninda
uzmanlagmis en biiyiik kurulus olan American Association for Personel Management’ta

kullanilmis ve 6nceki terimlere alternatif olarak ortaya ¢ikmistir (Namsha, 2007, s. 18).

21. yiizy1l ile birlikte IKY 6nemli gelismelere sahne olmustur. IKY en basit sekli ile
personel islerini yonetme gérevinden IK gelistirme gorevine evrildi. Bu ¢ercevede insan
kaynaklari, orgiitsel hedeflere ulagsmasimi saglayan ve rekabet avantaji kazandiran bir
zenginlik oldugu ilkesinden hareketle “insan sermayesi” veya “entelektiiel sermaye”
olarak adlandirilmaya baslandi. Boylece modern teknoloji ¢aginda basar1 ve rekabet i¢in

en 6nemli faktorler haline gelmistir (Barakhlia, 2018, s. 34).

Insan kaynaklarmin gecmiste caliganlara iliskin kayit tutulmas: gibi geleneksel rolleri,
giinimiizde kabul edilebilir diizeyde ve yeterli degildir. Teknolojik ilerleme,
kiiresellesme ve insan becerilerinin ¢esitliligi agisindan kurulusun karsi karsiya oldugu
zorluklar 1s131nda galisanlari ydnetmek igin IK'Y birimlerine birtakim ydnetsel ve stratejik
roller tamimlanmistir. Bu nedenle, modern yonetim anlayisindaki gelismelere ayak
uydurmayr amaclayan IKY’nde, 6zellikle egitim ve gelistirme alanlarinda stratejik
yonlerin benimsemesi zorunlu hale gelmistir. Dolayisiyla isletme iginde bireylere yonelik
algi, azaltilmasi gereken bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikmis ve kurumun yatirim

yapilmasi ve degeri arttirllmasi gereken onemli bir varlik olarak kabul edilmeye
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baslamistir. Calisana yonelik algidaki bu degisim, insanlarin kurulugun en 6nemli kaynagi
olarak goriilmesine yol agmistir. Bu nedenle, bilgi ve beceri diizeyi yiiksek isgiiciine sahip
kuruluslarin, bu degerin varligini korumasi ve gelistirmesi gerektigi sdylenebilmektedir
(Rewaya, 2005, s.3).

Gegmis donemlerde IK birimleri; calisan verileri, maas bordrosu, yasal gereklilikler, vb.
gibi cesitli operasyonel faaliyetler ile ilgili islevsel rolii gerceklestirmekteydi. Bu
donemde galisanlar ile ilgili tiim faaliyetler kagit izerinde yapiliyordu. Yoneticilerin odak
noktasi ise maddi mallar ve finansal kaynaklard: (Stone ve Romero, 2005, s. 2). Bilgi ve
iletisim teknolojileri, giiniimiizde literatiirde ve birgok calismada bahsi gecen IKY
alanindaki biiyiik degisimin 6nciil faktorlerinden biridir. Internet ve web sitelerinin ortaya
¢ikist ve bunlarin ¢esitli alanlarda kullanilma ile geleneksel metot gecerliligini nispeten
yitirmis durumdadir. Bu durum, iKY fonksiyonlar1 sayisinin ve kullanim alanimnin
artmasia ve giiclenmesine yol agmistir. Bu gelismeler “elektronik insan kaynaklar
yonetimi” adi verilen yeni bir yonetim alaninin dogmasina neden olmustur. E-ticaret
kavrami ve uygulamalari ile birlikte dijital IKY daha da 6nem kazanmustir. Internet ve
web siteleri kuruluslar tarafindan bordro yonetimi, se¢me, yerlestirme ve galisanlarla
iletisim dahil olmak iizere ¢ok sayida IK'Y fonksiyonu i¢in kulanim alani1 bulmustur (Lee,
2005).

Dijital IKY, ¢alisanlara ilgili programlar basta olmak iizere cesitli bireysel uygulamalar,
formlar, politikalar, prosediirler ve verilere kadar ¢ok sayida IKY faaliyetini kapsar.
Dijital 1KY sistemleri, isletmelerdeki calisanlar ile ilgili kararlar1 ydnetmek igin
tasarlanmis bir tiir bilgisayar destekli ydnetim sistemini ifade eder. Dijital IK'Y nin
sagladig1 yararlar gerek yoneticiler ve ¢alisanlarin gerekse de miisterilerin dijital olarak
yonetilen insan kaynaklari operasyonlarindan yararlanma beklentilerini artirmaktadir
(Giirol vd., 2010).

Dijital IKY nin ortaya ¢ikmasina yardimci olan sebeplerden biri de dordiincii sanayi
devrimidir. Dordiincii sanayi devrimi: Internet araciligiyla tiim nesnelerin birbirine
baglandig1 ve bu sekilde liretimin akilli hale geldigi asamadir. Bu asama, robotik, yapay
zeka, 3D baski gibi yeni alanlar da dahil olmak iizere teknolojinin ve modern teknolojinin
kullanimina ve bu teknolojinin gilinlik hayatimizda kullanimina dayanmaktadir.

(Ozsoylu, 2017).
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Insan kaynaklarmn etkili bir sekilde yonetilmesi, drgiite rekabet avantaji saglayan temel
bir kaynak olusturur. Bu kapsamda yapilan tiim faaliyetler ve islevler, insan kaynaklarina
yonelik teknoloji ve bilgi sistemlerine dayanir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin elektronik
ortamda uygulanmasi, kurulusun uzun vadeli iiretkenligini ve karliligini artirirken,
orgiitsel bilgi ve insan sermayesi ile desteklenen organizasyonel verimliligin gelismesini
saglar. Bilgisayarlar aracilig1 ile IK'Y, biiyiik miktarlardaki isgiicii verisinin analiz islevini
basitlestirmistir. Bu uygulamalar bordrolarin sisteme islenmesinden bilgisayar, yazilim
ve veri tabanlar1 araciligiyla tutulan elektronik kayitlara kadar IK'Y ’ni igin vazgecilmez
bir ara¢ halini almistir. Dijital uygulamalar sayesinde kuruluslar, daha iyi kayit ve bilgi
tutabilmekte ve gerekli durumlara bunlara daha kolay erisebilmektedir (Namlan, 2017,
s.10).

2.4, insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalarimin lyilestirilmesinde Dijital

Doniisiimiin Rolii

Calisanlarin bireysel performanslarinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi, o6zellikle is
diinyasindaki rekabet savaglari ile birlikte giliniimiizde biiyiikk 6nem kazanmistir. Bu
nedenle kurumlarin ayakta kalabilmesinin temel kosulu, insan unsurunu gelistirmeye
calismaktadir. Modern teknoloji ve iletisim, IK'Y *nde dijital doniisiimiin gerceklesmesine
yardimer olmustur. 1KY uygulamalarinin iyilestirilmesinde dijital doniisiimiin rolii
asagidaki hususlarda kendisini gostermektedir (Mahdi, 2022, s.160-161; Hopkins ve
Markham, 2007):

1) s Yerinin Uretkenligini Artirmak:

Dijital doniistimiin 6nemli rolleri arasinda bilginin bir defadan ¢ok kullanimina,
kopyalanmasina ve gerekli durumlarda diisik maliyetle erisilmesine olanak verecek
sekilde kaydedilmesi ve olusturulurken karmasik islemlerin gerceklestirilmesi yer alir.
Bu gibi uygulamalar, gesitli mekanizmalar araciligiyla tiretkenligi artirmaktir. Bu da,
zamandan ve maliyetten tasarruf edilmesine ve belgelerin daha hizli ve dogru bir sekilde

islenmesine olanak tanimaktadir (Aubert, 1997, s. 87)
2) IKY Fonksiyonlari ile Tlgili Tiim Sistemleri Gelistirmek:

Dijital doniisim, zamana ve mekan kisit1 saglayan geleneksel sistemlerden, bunlarin
olusturdugu engellerden ve iiretken kapasitelerin sinirlandirilmasina yol acan hizmet ve

kaynak kithgindan kurtulmamiza olanak saglamaktadir.  Diger taraftan insan
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kaynaklarmin nicelik ve nitelik agisindan yeniden sekillenmesine de katkida bulunur.
Egitim modelleri, performans degerlendirmesi, insan kaynaklar1 planlamasi1 konusunda
degisiklikler meydana getirir (Kurtel, 2012, s. 11). Kurulus iginde farkli seviyelerdeki
calisanlar arasinda bilgi saglamak ve yaymak, c¢alisanlari karar alma siireglerinde devreye

almak ve boylece kurulusa karsi sorumluluk {iistlenebilme derecesini gelistirmektedir
(Taha, 2008, s.164).

3) Dijital iletisimin Gelistirilmesinde Dahili Aglarin ve Internetin Rolii:

Dahili ag, cesitli belgelere daha kolay ulasilmasini saglar. Bu, kurumsal bellek erisimini
hizlandirir, dosya ve arsiv tekrarini azaltir, maliyetleri diisiiriir, iletisimi gelistirir ve
yetersiz bilgi dolagimindan kaynaklanan hatalar1 diizeltir. Boylece isin devamliligini
saglar, calisanlar arasinda isbirligini tesvik eder, deneyimlerin aktarilmasi ve
paylasilmasina olanak tanir, toplantilarin elektronik ortamda yapilmasina imkén saglar.
Bu da basar1 oranini artirir ve etkilesim ve ihtiyaglara cevap verme hizini ilerletir

(Nadege, 2002, s. 145).
4) Dijital Dokiiman Yonetimi:

Internetin yaygilik kazanmasindan énceki donemlerde dokiimanlar kagit iizerindeydi ve
dosyalama sisteminde saklanip arsivleniyordu. Giliniimiizde dijitallesme sayesinde
belgeler gelen-giden evraklar yerine elektronik iletiler vasitasi ile iletilmektedir. Kagit
yerine elektronik hale gelen arsiv, herhangi bir c¢alisanin verilerine erisimi
kolaylagtirmakta ve yoneticilerin isyeri disinda dahi bu belgelere ulagmasini miimkiin
kilmaktadir. Bu uygulamalar ayni1 zamanda elektronik giinliik ve takip sistemlerinin

isletmelerde yayginlagsmasina neden olmustur (Abd al-Lawi, 2017, s. 63).

Mehdi (2022), dijital belge yonetiminin Oncelikli amaglarinin ¢alisma kagitlar1 ve
belgelerde kontrol kolayligi saglamak, kullanilan kagit miktarin1 azaltmak,
dijitallestirilmis arsiv programlar1 kullanarak arsiv sorununu ¢ozmek ve performans
maliyetini diisiirmek oldugunu belirtmistir. Bu da verimliligin artirilmasini ve IK'Y nin

islevselligini olumlu yonde etkilemistir.

2.5. Dijital Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Onemi

Dijital teknolojinin gelismesi ve kiiresellesmenin yayginlagsmasi, kurumlardaki kagit
dosyalarin dijital forma dontistiiriilmesi konusunda bir rekabet meydana getirmistir. Artik

isletme sahipleri, yoneticileri ve ¢alisanlar1 arasindaki orgiitsel iliskiler, internetin i¢ ve
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dis aglar1 araciligiyla yiiriitmektedir. Bunun yani sira pazarlama, finansman, muhasebe
ve operasyon gibi isletme fonksiyonlarinda yasanan elektronik déniisiim, IKY nin de

dijital agidan degisimini zorunlu kilmistir (Geng, 2016, s. 64).

Diinya genelinde hakim olan rekabet ortami, operasyon yonetiminden pazarlama
yonetimi ve diger tiim uzmanlik alanlarina kadar farkli sektorlerde yer alan isletmeleri
dijitallesmeye yoneltmistir. Bu gelismeleri takiben insan kaynaklarinda da dijital degisim
ve doniisiim baslamistir. Ancak bu gelismeler, insan unsurunu ihmal etmek anlamina
gelmemektedir. Ciinkii dijital IKY hem sirketlerde hem de insan kaynaklar1 biriminde
insan faktoriiniin gelisimi ile yakindan ilgilenir. Calisanlara yeni firsatlar, beceriler ve
mevcut gelisime uygun yonergeler saglar. Ayrica dijital IKY, yonetici ve calisanlarin
birlikte ¢alismasini kolaylastiran isletme yonetimi faaliyetlerine bir miktar yerellesme

katmaktadir (Erdal, 2005).

Bilgi teknolojilerinin gelismesiyle birlikte kuruluslar, zaman ve mekan smirlarinin
ortadan kaldirmig ve belirli durumlarda elektronik ortamda yonetime imkan taniyan yeni
IK'Y ’nin gelismesini saglamistir. Bu sayede elektronik insan kaynaklari birimi, IKY basta

calisan ve yonetici pozisyonlar: konusunda uygulamaya gegirmistir.

Dijital 1KY, insan kaynaklar1 bilgilerine erisimi kolaylastiran ve bu bilgileri yénetmek
i¢in birgok firsat saglayan web tabanl IK ile ilgili tiim sistemlerin uygulanmasidir.
(Touahri 2015, s. 45). Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari siire¢lerinde
teknolojik ¢Oziimler kullanarak veri analitigi, yapay zeka, bulut bilisim, mobil

uygulamalar ve diger dijital araclarla birlikte calismaktadir (Oztiirk ve Karahanger, 2021).

Calisanlara iligkin fonksiyonlarin uygulanmasinda ¢esitli internet kanallarinin
kullanilmast, isletmelerin dijital insan kaynaklart yonetimine verdikleri 6nemin diizeyini
gostermektedir. Bu sayede, bilgi teknolojileri, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin her
alaninda planlanip uygulanabilmektedir. Ayrica, kurumlar i¢inde deger yaratmay:
amaglayan IKY ile bilgi teknolojileri arasinda bir biitiinlesme ve uyum mekanizmasi
meydana getirmektedir. Bunlarin yam sira dijital IKY sistemi islemleri hizlandirir,
hatalar1 ve maliyetleri azaltir. Online olarak gergeklesen islemler, insan kaynaklari

prosediirlerinin takibini ve izlenmesini de gelistirmektedir (Ibrahimagaoglu, 2023, s. 84)

Touahri’ya (2015) gore, bilgisayarlarin ve internet aglarinin kullanimi sayesinde ortaya
cikan bilginin otomasyonu ve ademi merkeziyet¢iligi, sirketin imajin1 iyilestirmeye
yardimci olmakla birlikte, calisanlarin modern bir sirkette calistiklar1 hissine sahip
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olmalarin1 saglar. Orgiitsel aidiyet duygusu gelisen ¢alisanlarm is tatmini ve isten
duyduklart memnuniyet diizeyleri artmaktadir ve bu da zaman i¢in orgiit kiiltiiriiniin
gelisimine katki saglamaktadir. Yani sira calisanlar ile ilgili ticretsiz hizmetleri daha iyi

bir sekilde organize etmektedir.

Ote yandan, miihendislik gibi bazi disiplinler icin bilgisayarlarin ve programlanmus
simiilasyon yontemlerinin kullanilmasi, kullaniciya olasi sonuglar ile birlikte iiriin
performansin1 makul maliyetlerle en st diizeye ¢ikarmasini saglayacak sekilde
potansiyel tasarimlari deneme ve analiz etme firsati verir. Diger yandan yanlis
uygulamalar sonucunda ortaya ¢ikan yiiksek maliyetler isletmeler agisindan iiretim
faktorlerinin kaybina neden olmaktadir. Bu sorunlardan ka¢inilmast amaci ile kurumsal
performans sonuglarinin elektronik ortamda goriintiilenen bilgilere iligkin istatistiksel ve
grafik Ozetleri doniisiimii, isletmelere zaman ve maliyet avantaji saglamaktadir (Benraiss
vd.,2005, s.4). Ayrica, ¢esitli teknolojik programlarin kullanimi ile canli sohbet, video
konferans ve benzeri uygulamalar araciligiyla galisanlarin birbirleriyle iletisim kurmalari

ve birlikte koordine olmalari igin firsatlar sunmaktadir (Halid vd., 2020).

2.6. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Dijital Déniisiimii

IKY ile ilgili departmanlar veya birimler, kuruluslarin insan bilesenlerine yonelik
eylemlerini yonlendiren bir dizi politika ve talimat hazirlayarak ve uygulamaya koyarak
cesitli fonksiyonlar1 yerine getirmektedir. Dijitallesme, IKY birimlerinin gdrevlerini
basaril1 bir sekilde yerine getirmek icin gerekli teknoloji kullanimini kolaylastirmaktadir
(Fenech vd., 2019). Bu cercevede IKY anlayis1 ve fonksiyonlar: iizerinde énemli etkisi
olan dijital doniisiim ortaya ¢ikmistir. Teknolojinin gelismesi ile yeni performans 6l¢iim
ve degerlendirme yontemleri kullanilmaya baslanmistir. Isletmelerdeki 1KY
departmanlar1 ise bu degisimlere ve gelismelere ayak uydurmak i¢in fonksiyonlarin
sorunsuz yiritiilmesini saglayacak yeni yontemler benimsemek zorunda kalmistir
(Barakhlia, 2018, s. 35). Bu dogrultuda da, internet araciligiyla IKY’inin birgok
fonksiyonu teknoloji ile entegre hale gelmistir. Insan kaynaklarmin dijitallesmesi tek bir
alanda ya da fonksiyonda karsimiza ¢ikmaz, bilakis tiim IKY fonksiyonlarinin
dijitallesmesi anlamina gelmektedir. Bu arastirmada, dijital IKY planlamasi, dijital ise
alim, dijital egitim ve gelistirme, dijital performans yonetimi, dijital ticretleme ve 6diil

sistemleri ve dijital kariyer yonetimi gibi insan kaynaklarinin gesitli uygulamalari ayri
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basliklar altinda ele alinmigtir. Bunun yani sira aragtirma modeli kapsaminda olan ancak

dogrudan bir IKY uygulamalar1 sayllmayan dijital iletisim bu asamada ele alinacaktir.

Kurumlar, ¢alisanlarin ekip ¢alismasi yoluyla isler ancak kurumdaki her ¢alisan bagimsiz
olarak kurum politikalarina uymayan bir islem yapabilmekte veya bazen calisanlar yeni
kararlardan belirsiz veya anlasilmaz bir sekilde haberdar edilebilir boylece ¢alisanlarin
yanlig davraniglarda bulunmasina yol agmaktadir. Bunun i¢in Kurumun c¢alisanlar
arasinda koordineli sonuglara ulagsabilmesi i¢in iy1 bir iletisim sistemine sahip olmasi

gerekmektedir (Armstrong, 2006, s.817)

Dijital teknoloji ¢aginda iletisim, tiim kurum ve kuruluslarin bagaris1 igin temel
unsurlardan biri haline gelmistir. Kurulusun farkli yonetim diizeylerindeki calisanlar
arasindaki etkilesimi ve etkili iletisimi gelistirmenin yani sira miisteriler ve diger is
ortaklar1 ile iletisimi kolaylastirarak i¢ operasyonlarin iyilestirilmesine, liretkenligin

artirllmasina ve siirdiiriilebilir iliskilerin olusturulmasina yardimci olmaktadir.

Dijital iletisim, ayn1 kurum veya ¢esitli subelerindeki tiim idari kademelerdeki ¢alisanlar
arasinda internet ortami araciliiyla etkin iletisim kurma siirecidir (Alzahrani, 2021,
S.113). Bu sayede cok hizli bir sekilde bilgi gonderme ve alma siirecinde mesafe ve zaman

kisalmakta ve cografi sinirlar ortadan kalkmaktadir.

Kurumlarda kullanilan iletisim araglarinin baginda e-posta, sesli mesajlar, WhatsApp
gruplari, Skype, GoToMeeting, zoom goriismeleri, LinkedIn, Twitter ve diger sosyal

medya gelmektedir ve cep telefonlarinin varlig1 bu isleri kolaylastirmigtir (DeCenzo vd.,

2017, s. 7).

Iletisimin etkili olmamasi veya iletisimsizlik durumu, zaman icinde basarili calisanlarn
islerinden ayrilmalarina ve yiliksek Orgiitsel iletisim diizeyine sahip olan baska
kurumlarda ise gitmelerine neden olabileceginden, kuruluslarda basarili dijital iletisim
cok onemlidir. Diyalog ve seffaflia dayali etkin iletisim, ¢alisanlarin kuruma olan
bagliligini artirmakta, online toplantilar yapmak, e-posta ile mesaj gondermek ve sosyal
medya lizerinden gelen sorulara daha hizli yanit vermek miimkiin oldugundan zamandan

ve emekten tasarruf saglamaktadir (Diilek, 2018, s.12).

Kurumlarda etkili bir iletisim sistemi kurarken dikkat edilmesi gereken bazi noktalar

asagidaki gibi 6zetlemistir (Feda, 2016, s. 79).
e Tiim iletisim siireci, kurumun iist yonetimi tarafindan desteklenmelidir.
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e Ayni anda bilgi saglamak ve almak icin calisanlar1 iist yonetime baglayan iyi
iletisim kanallar1 kurulmalidir.

e Sistemin kullanimi kolay olmali ve kullanimi igin 06zel bir egitime
gerektirmeyecek sekilde olmalidir.

e Yeni hedefler, stratejiler ve kararlar siirekli olarak c¢alisanlara haberdar
edilmelidir.

e (alisanlar arasindaki iletisim siirecini kolaylagtirmak ic¢in bazi sosyal iletisim
araglarii ve uygulamalarini belirlenmelidir.

e Iletisim sistemi, kurulus iiyeleri arasinda anlayis saglamak icin her seviyedeki

calisan tarafindan kolayca ve {icretsiz olarak erigilebilir olmalidir.

Calismanin bu boliimiinde her bir IK uygulamasi dijital baglamda ele alinarak

acgiklanmaktadir.

2.6.1. Dijital Insan Kaynaklar: Planlamasi

Gecmis donemlerde isletmelerde isgiicti ile ilgili geleneksel planlama calismalari,
yonetsel ortamin istikrarli yapisinda basarili sonucglarin elde edilmesini sagliyordu.
Internet ve teknoloji ¢aginda stratejik planlarda meydana gelebilecek beklenmedik ve ani
degisikler nedeni ile geleneksel planlama uygulamalar1 zaman icinde calisanlar i¢in
yararsiz ve engelleyici bir hal aldi. Nitekim dijital planlama, yonetim diinyasinda
meydana gelen olas1 ve olasi olmayan senaryolar1 tahmin etmede daha fazla esneklik ve
yanit verebilirlik ile karakterize edilebilir. Bununla birlikte geleneksel planlama
uygulamalarinin, dijital planlama i¢in gerekli kosullar yaratma konusunda biiyiik 6neme

sahip oldugu da unutulmamasi gereken bir diger husustur (Hasanat, 2011, s. 41).

Dijital ortamin yerel ve kiiresel aglarda degisime hizli yanit vermesi ve bdylece diinya
genelinde ortaya ¢ikan fikirlere, pazarlara, yeni {iriinlere ve hizmetlere erigim becerisi
saglamast; dijital planlama siirecinin etkisini artirmaktadir. Bu durum geleneksel sistemin
sunduklar1 ile karsilastirildiginda dijital insan kaynagi planlama siirecine avantaj
saglarken, ayni1 zamanda bu uygulamalarin bir¢ok isletme tarafindan tercih edilmesine

olanak tanimaktadir (Kafiye ve Bin Hajoba, 2017, s.225).

Dijital insan kaynaklar1 planlama sistemleri; kisa, orta ve uzun vadede ¢esitli bilgisayar
programlari vasitasi ile ¢alisanlara iliskin gelecek planlarinin hazirlanmasinda 6nemli rol

oynamaktadir. Bu sistemler, IKY departmanina gerekli bilgileri dogru ve zamaninda
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saglar. Dijital insan kaynaklar1 planlama sistemlerinin isletmelere sagladig: bilgiler su

sekilde kategorize edilmistir (Yusoff vd., 2011):

. Is bilgisi: Isin niteligi, siniflandirilmasi, ait oldugu departmanlari, seviyesi ve bu

islerde bulunmas1 gereken is 6zelliklerinden bahsetmektedir.

. Calisan bilgileri: Calisanlarin sayisi, islerinin niteligi, hizmet siireleri, isten
ayrilma tarihleri, isten ayrilma nedenleri, emeklilik yaslari, riitbeleri, maaslar1 ve egitim

bilgilerini icermektedir.

. Yeni atanmalarla ilgili bilgiler: Burada yeni ¢alisanlarin sayisi, atandiklar islerin

niteligi, atanma tarihleri, isteki yaslari, riitbeleri ve maaslart ile ilgilidir.

. Terfilere iligkin bilgiler: Terfilerin sayis1 ve tarihi, terfi nedenleri ve gerekgeleri,
goriigiilen riitbeler, terfi eden calisanlarin egitim diizeyi ve becerileri ilgili bilgileri

icermektedir.

Calisan sayist, niteligi, maas ¢izelgesi, devamlilik durumlari, tatil siireleri ve is devir hizi
gibi insan kaynaklar ile ilgili temel bilgilerin yer aldig1 dijital bir veri tabaninin varligs;
mevcut isgiicli arzin1 analiz etme ve tahmin etme siirecini kolaylastiracaktir. Boylece
insan kaynaklarimin planlanmasi siirecinde karar verme daha kolay ve dogru
gerceklesmektedir. Ciinkii bu sayede verilere hizli ve kesin bir sekilde erisim

saglanabilmektedir (Dogan 2011, s. 54-55).

2.6.2. Dijital Ise Alum

Dijital ise alim, isletmeler i¢in nitelikli adaylar1 gekmek, adaylarin 6zelliklerini incelemek
ve se¢im siirecini basitlestirmek icin teknolojik gelismeler yardimi ile gerceklestirdigi
tiim faaliyetleri ifade eder. Dijital ise alim uygulamalari, verimli bir ise alim siirecinin

olusmasina zemin hazirlamaktadir (Namlan, 2017, s. 5).

Hasanat (2011) Dijital ise alim siirecini; isletmelerde teknolojik platformlar araciligiyla
acik pozisyonlarm ilan edilmesi ve gerekli niteliklerdeki adaylarin bulmas: siireci olarak
tanimlamistir. Bagka bir ifadeyle dijital ise alimda kurulusglar is ilanlarim1 gazetelerde,
dergilerde ve ticaret fuarlarinda yaymlamak gibi Internetin ortaya ¢ikisindan 6nce
kullanilan eski geleneksel yontemleri birakarak biiyiik dlciide Internet'e, kurumsal web
sitelerine ve kurumsal sosyal ag sitelerine dayanan modern yontemleri kullanirlar

(Bayargelik, 2020, s. 68).
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Abu Ola'ya (2009) gore dijital ise alimi ve E- i bagvuru siireci, i arayanlarin sirketler ve
acik pozisyonlar hakkinda ayrintili bilgi elde ettigi bir sistem olarak tanimlamaktadir. Bu
cercevede dijital igse alim; is arayanlarin internet tizerinden sirketlerin web sitelerine kayit
olmalarini, agik pozisyonlara bagvurmalarimi ve hizli bir sekilde sonu¢ almalarini

saglamaktadir.

Dijital ise alim siireci, isverenlere daha genis yetenek havuzuna erisim, hizli ve etkili
basvuru degerlendirmesi ve veri analitigi gibi avantajlar sunar. Bu sayede igverenler, ise
alim siirecini iyilestirirken daha kaliteli ve uygun adaylarla eslesme sansini artirir
(Kirilmaz, 2020). Dijital ise alimin gelecekte isverenler igin daha da 6nemli hale gelmesi
beklenmektedir, ¢linkii teknolojik gelismeler ise alim siireglerini daha da optimize etmeye

yonelik yeni firsatlar sunmaktadir.

Ise alim siireci, sirketlerin yeni isgiicii ihtiyacinin degerlendirilmesi ile baslar. Bu
degerlendirme neticesinde sirketin ihtiyact olan c¢alisanlar talep edilir. Bu noktada
dijitallesme; sirketlerin belirli 6zelliklere sahip ¢alisanlara olan ihtiyaci hakkinda yayin
yapmak icin Internet platformlarmin ve sosyal ag sitelerinin kullanilmas1 anlamina gelir.
Adaylar bagvuru yaptiktan sonra ¢alisma kosullarina uygun olmayan is basvurular1 bazi
bilgisayar programlar1 kullanilarak kolaylikla elenebilir. Sonraki asamada kalan adaylar
degerlendirilir. Bu noktada isverenler, becerilerini degerlendirmek igin adaylarla
goriigebilir ve onlar test edebilir. Bu siireci takiben kabul edilen adaylar yliz yiize

goriismeye ¢agrilir ve ise alinirlar (Dogan, 2011, s. 56).

Akduman (2019), modern teknolojinin gelisimi ile birlikte ilerleyen yillarda 6zge¢misleri
kontrol eden ve adaylar1 dogru bir sekilde sorgulayan robotlar araciliiyla gerceklesen is
gorliismelerinin yayginlasacagini ve bunun da dijital ige alim siirecini kolaylastiracagini
ifade etmektedir. Bu robotlar ses tonunu, yiiz ifadelerini, ¢aliganin ahlakini ayirt edebilir
ve bir kisinin ise uygunluguyla ilgili siibjektif dnyargilardan arinmis sonuglar saglayabilir

niteliktedir.

Dijital ise alim, isverenler ve is arayanlar arasindaki iletisim siirecini kolaylastirarak
istihdam alaninda devrim yaratmigtir. Sami'ye (2011, s.65) gore, dijital ise alimin

avantajlar1 agagidaki gibi siralanabilir:

e Dijital ise alim, is ilanina yanitlandig1 andan yanit verilme imkan1 sagladigindan

Is arayanlar ile igverenler arasinda iletisim hizli bir sekilde gerceklesir.

32



e (esitli kariyer sitesine veya sosyal paylasim sitelerine is ilan1 vermek yiiksek
maliyet gerektirmedigi i¢in dijital ise alim maliyetleri, geleneksel yontemlere gére
diisiik miktardadir.

e Cografi uzakliga bakilmaksizin diinyanin herhangi bir yerinden kolayca
gerceklesen ise alim siireci, zaman ve mekan engellerini ortadan kaldirir.

e s basvurularinin dijital ortamda gerceklesmesi ve ise yerlesmeye kadar birgok
asamada kagida israfi olmamasi, kagit ve ofis islerinin hacminin azalmasina

neden olur.

Dijital ise alim uygulamalar isletmelere birgok avantaj saglarken, gesitli dezavantajlari

da bulunmaktadir. Bunlar su sekilde 6zetlenebilir (Ahmed,2016, s.26):

e Geleneksel ise alim siireci ile dijital ise alim arasindaki entegrasyonda
koordinasyon zayiftir.

e s bagvurusu siirecinin kolayli1 nedeniyle is arayanlar tarafindan ¢ok sayida
basvuru yapilabilir. Bu da zaman kaybina ve eleme siirecinin zorlasmasina neden
olur.

e Cevrimici olarak gonderilen belgelerin gercekligini dogrulamak zordur.

e Basvurularin ve bilgilerin online olarak sisteme girilmesi, adaylarin rengi ve 1rki
gibi farkli konulardaki 6nyargilarin olusmasina neden olmaktadir ve istihdamdaki

cesitliligi azaltmaktadir.

Yukarida belirlendigi gibi, dijital ise alim ve ise alim siirecinde modern teknolojilerin
kullanilmasinin sagladigi biiyiik faydalara ragmen, baz1 dezavantajlar ve zorluklarla kars1
karstya kalabilir. Ornegin, dijital ise alim, belirsiz karar verme ve anlayis ve agiklama
eksikligine yol acan, igveren veya bagvuru sahibi tarafindan bilinmeyen karmasik
algoritmalara dayandigindan, anlasilmaz ve agiklanamaz olabilir. Bu nedenle, dijital ige

alim dikkatli ve insan unsuruyla paralel olarak kullanilmalidir.

2.6.3. Dijital Egitim ve Gelistirme

Gecmis yillarda calisanlara belirli bir konuda verilen egitimler agik ve kapali alanlarda
yapilan sinif oturumlari ve gesitli etkinlikler seklinde diizenleniyordu. Ancak teknolojinin
gelismesiyle birlikte, bunun egitim ve gelistirme alanindan kullanim1 miimkiin hale geldi.

Isletmelerde diizenlenen ve “dijital egitim veya dijital egitim” adi verilen egitim
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programlari, egitmen ve kursiyerlerin yliz yiize iletisimde bulunmadan uzaktan

gerceklesecek sekilde uygulanmaya baglanmaktadir (Hassan, 2017, s.564).

Dijital egitim; bilgisayar tabanli uygulamalar, aglar ve multimedya ag¢isindan zengin
etkilesimli bir ortamin olusturuldugu siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu egitim tiiriinde
kursiyer; zaman kisitlamasi olmadan ve miimkiin olan en az ¢aba ile egitim siirecinin

hedeflerine yiiksek kalitede ulasabilmektedir.

Dijital egitim, c¢alisanlarin belirli goérevleri yerine getirmek igin ihtiya¢ duyduklari
becerileri gelistirmelerine yardime1 olmaya odaklanir. Egitim, belirli ve giinliik
operasyonlar hakkinda bilgi saglar. internete dayali dijital bir ortamda dersler, videolar,
metin belgeleri ve diger materyallerin tiimii dijital egitim i¢in yararli yontemler olabilir

(Namlan, 2017, s. 5).

Baldwin (2004) dijital ¢evrimi¢i egitimin, rekabet¢i pozisyonunu artirmak isteyen
isletmeler igin vazgegilmez bir ara¢ oldugunu ifade etmektedir. Farkli niteliklerde ve
cografi olarak dagilmis olan c¢alisanlar ile yiiz yiize etkili bir egitim faaliyetinin
gerceklesmesi neredeyse imkansizdir. Bu soruna ¢ozliim olarak internet araciligiyla
uzaktan dijital egitim programlar1 uygulanir. Bu ¢ergevede egitimin herkes igin etkili ve
beklenen sonuglar1 vermesi i¢in dijital olmasinin gerekliligi vurgulanmaktadir. Ancak bu
egitim, isletmelerin giliclii bir sekilde rekabet edebilmelerini saglayacak nitelikte ve
stirekli olmalidir. Zira egitim kesintiye ugramasi, ¢calisanlarin 6nceki bilgileri unutmasina

ve dis diinyadaki gelismelere ayak uyduramamaya maruz birakilmasina neden olacaktir.

Dijital egitim, egitimin en yeni tiiriidiir. Dijital egitim in geleneksel egitime gore birgok

avantaji vardir. Nada (2008, s. 25) bu avantajlar su sekilde 6zetlemistir:

o Dijital egitim programlarinin maliyeti azdir. Bu programlar dolayli olarak
kurumlarin yol, konaklama, yemek ve isletim maliyetlerini azalttigi gibi, bu
stirecte calisanin egitim kurslarina katilmasi i¢in internet ag1 ve bilgisayar disinda
baska gereksinimleri bulunmamaktadir.

e Internet, dijital yaymncilig1 kolaylastirir. Burada egitimci bilimsel materyali tiim
diinyada istedigi sekilde ve kolayca yaymlayabilir. Kursiyer, egitim
materyallerine istedigi zaman zarfinda erigim saglayabilir.

e Dijital egitim, egitim silirecine tabii tutulan g¢alisanlarin ¢ekinme ve korku

duygularin1 yasamasinin oniine gegmektedir. Egitimde firsat esitligi saglanan bu
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sliregte kursiyer yiiz yiize egitimlerde oldugu gibi kendisini gergin hissetmez. Yas,
ik, cinsiyet veya dil fark etmeksizin herkes dijital egitim e katilabilir.

e Dijital egitim ortami samimi bir ortamdir. Egitim iceriginin bir ekran vasitasi ile
sunulmasi, evden ¢ikma, kurs mekanlarma ulasim gibi psikolojik ve fiziksel

yiiklerin azaltilmasina yardimer1 olur.

Kurumlardaki egitim etkinliklerinin dijitallestirilmesi, is kazalarin1 6nlemeye ve arag
slirme egitimine yardimci olan gozlik uygulamalari gibi dijital egitim siirecinde
kullanilan bazi giyilebilir araglarin kullanimimi da igermektedir. Dijital egitim de
kullanilan bu gozliikk; kursiyerin ders materyallerini ekranda gdrmesi paylasmasi,
kaydetmesi ve sesli komut vermesine olanak saglar. Ayni sekilde akilli saat, kalp atis
hizini, uyku saat sayisini, kandaki oksijen miktarini, tansiyonu 6lgmenin yani sira belge
veya mesaj goriintiileyebildigi gibi, adim sayisin1 ve spor aktivitesini de 6lgebiliyor. Bu
veriler, kursiyerlerin dikkat ve odaklarinin bilinmesini saglar. Ayrica teknolojik
gelismeler 1s181nda gelistirilen kablosuz eldivenler ve ucan parmak uygulamalari,
dosyalar1 acip kapatmak ve video klipleri oynatmak gibi bilgisayarlarin uzaktan kontrol

edilmesini kolaylastirmaktadir (Erdag, 2016, s. 45-47).

2.6.4. Dijital Performans Yénetimi

Dijital performans yonetimi, kurum igindeki ¢alisanlar ve yoneticilerle ilgili verilerin
toplanmast, analiz edilmesi ve depolanmasi siirecinde teknolojinin kullanilmasidir (Ayan,

2019, 5.39)

Performans, sorumluluk, diiriistliik, mesleki etige baglilik, is istikrarini, kurumun idari ve
finansal istikrarint korumak, alternatif liderlerin yaratilmasimi saglamak, ¢aliskan
calisanlara st diizey pozisyonlarda ilerleme firsati vermek ve kurumdaki bireyler ve
departmanlar arasindaki igbirligini artirmak gibi bir¢ok 6nemli nitelikle karakterize

edilmelidir (Alkahlout, 2021).

Performans degerlendirme, kuruluslarin mevcut performans diizeyini ve ¢alisanlarin
gelecekteki potansiyelini 6lgmek icin kullandiklar1 bir aragtir. Onceden belirlenmis
kriterler kullanilarak elde edilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin yani sira kurulusun kendisinin

performansini artirmak i¢in ana yonetim araglarindan biridir (Karabat vd.,2013)

Dijital performans degerlendirme siireci, ¢alisanin basar1 durumlarina iligkin bilgilerinin

internet tabanli kanallar araciligiyla saklandig ve analiz edildigi siireci ifade eder. Dijital
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degerlendirme sistemleri, her bir isin 6zellikleri ve teknik standartlar1 ile entegre hale
getirilir. Degerlendirme siirecini dijital olarak tamamladiktan sonra, dnceden belirlenmis
standartlarla karsilagtirildiginda gercek performanstaki farkliliklar1 gosteren bilgiler
saglanir. Bu nedenle performans degerlendirme uygulamalari, IKY departmaninin
sapmalar1 diizeltebilmesi ve diisliik performans sorunlarini ele alabilmesi i¢in bireysel
performanstan ve c¢alisma ortamindan kaynaklanan sorunlarin belirlemesini
gerektirmektedir (Antarah,2020, s.65).

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin sirket hedeflerine ulasma becerilerini
degerlendirmek ve desteklemekten daha fazlasi anlamina gelmektedir. Ayrica,
calisanlarin kurulusla ne kadar yakindan iliskili oldugunu, meslektaslar1 iizerindeki
etkilerini ve ekip i¢inde sahip olduklari iligkileri degerlendirmeyi de icermektedir. Yani
sira performans degerlendirme, orgiitsel baglilig1 ve calisan motivasyonunu artirmak i¢in
etkili bir aractir. Bir calisanin performansiyla ilgili olumlu bir degerlendirme almasi, onun
isinden duydugu giiveni ve tatmin duygusunu artirir ve onu daha ¢ok caligsmaya tesvik

etmektedir (Karabat ve Calis, 2014, 5.117).

Dijital degerlendirme, dijital diinyaya gecis igin gereksinim duyulan yeni bir plani temsil
eder. Bu c¢ercevede teknoloji kullanimi, performansin net ve eksiksiz olarak
degerlendirilmesine yardimci olur. Her bir unsurun iligkili olarak ve zamaninda
degerlendirilmesini  saglar. Ayrica Orgiitsel karar verme ve performans
degerlendirmesinin daha etkin yapilmasina yardimci olan yararli veri ve bilgilerin

kullanimina katkida bulunur (Merzougui, 2021, s. 225).

Teknolojinin gelismesi sayesinde dijital performans degerlendirme ulasilabilir hale
gelmistir. Nitekim internet, degerlendirme siirecinde harcanan emegi azaltmakta ve
gelistirilen programlar, degerlendirme siirecini belirli araliklarla diizenlemeye yardime1
olmaktadir. Bu sayede yoneticiler, ¢alisanlarinin performanslarini  kolaylikla
degerlendirebilmekte, bu performansin c¢iktilarin1 takip edebilmekte ve gelisimi

gozlemleyebilmektedir (Ngai vd., 2008, s. 69).

Dijital performans degerlendirmenin temel amaci, ¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerini
bilmek, calisanlarin 06zel ihtiyaglarin1 belirlemek ve 0diil ve ceza sisteminin
uygulanmasinda adalet ve dogrulugu saglamak ve boylece ¢alisanlarin performanslarini

gelistirmektir (Bayargelik, 2020, s. 72).
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Dijital performans degerlendirme sistemlerini uygulayan bir isletme, orgiitsel hedeflerine
ulagsmasina yardimci olacak ve karsilastigi zorluklarin iistesinden gelerek devamliligini
saglayacak ¢ok sayida fayda elde edebilir ve Stone ve arkadaslar1 (2005) bu faydalardan

bazilarini asagidaki gibi 6zetlemistir:

e Dijital performans degerlendirme uygulamalari, degerleme uzmanlarinin
herhangi bir belge olmadan elde ettikleri sonuglar1 degerlendirmelerine olanak
saglar.

e Dijital performans degerlendirme siireci, isletmelere maliyet tasarrufu ve
degerlendirme i¢in harcanan zamanin minimize edilmesini saglar.

e Dijital degerlendirme uygulamalarinin diger 6nemli yonii, kisa siire i¢inde ¢ok
sayida ¢aligan1 degerlendirmeye imkan saglarken, ayn1 zamanda bu uygulamalar
ile daha sik degerlendirme de yapilabilir Boylece degerlendirme siireci
caligmalari, isletmelerde y1l boyunca devam eden olay haline gelebilir.

e (alisanlar, istedikleri zaman geri bildirimlerine ve gelisim planlarina online
olarak erisim saglayabilir.

e Dijital degerlendirme, c¢alisanlarin bireysel geri bildirimleri ve gelismeleri
arasindaki farki gozlemleyerek degerlendirme yolu ile ilerlemelerini takip
etmelerine olanak tanir.

2.6.5. Dijital Ucretleme ve Odiil Sistemleri

Ucret yonetimi, kurum ici ve dis1 sézlesmeli calisanlar ve saat karsilig1 calisanlar dahil
olmak {izere, isletmedeki tiim calisanlarin iicretlerinin tespit edilmesi ve ddenmesi ile
ilgili faaliyetleri i¢eren bir siiregtir. Bu kapsamda calisanlarin adi, aylik ticreti, dogum
tarihi, cinsiyeti ve boliim kodu gibi temel bilgilerinin bilgisayar araciligiyla kayit altina
alinmasi ve analiz edilmesi ¢alismalarini icermektedir. Ayrica bu sistemler ¢alisanlarin
izinleri, emeklilik planlari, saglik sigortalar1 ve o6diil ve tesviklerini igermektedir
(Alzahrani, 2021, s.111).

Ucretler, kurumlarin amaglarina ulasmak icin ddedikleri en biiyiik ve énemli harcama
kalemleri oldugundan kurum i¢in 6nemlidir. Kurumlar daha diisiik iicretler 6deyerek
maliyetleri diistirmek istemektedir. Ancak bu durum gelecekte nitelikli personel kaybina
yol agabilir. Ucretler devlet i¢in de énemlidir. Devletin ¢alisanlarin gelirlerinden aldig
vergiler kendisine bir gelir kaynagi olusturmakta ve bunlar1 yatirimlar ve kamu maliyesi

i¢in kullanmaktadir (Karakulle, 2020, $.57).
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Odiil Sistem, isletmelerde ve kurumlarda ¢alisanlar1 hedeflere ulagsmaya ve
performanslarini iyilestirmeye tesvik etmek i¢in kullanilan bir sistemdir. Bu sistemde
belirli ve kabul edilmis hedefler belirlenir ve sonuglar hassas bir sekilde olgiiliir. Bu
hedeflerin gergeklestirilmesi durumunda c¢alisanlar dogrudan performanslarina dayali
olarak ddiiller almaktadirlar (Ageal, 2014, s.5). Odiiller kendi igerisinde; maddi ve manevi
odiiller, icsel ve digsal odiiller, performansa ve iiyelige dayali ddiiller olmak iizere

smiflandirilabilir (DeCenzo vd., 2017, s. 241).

Sekil 1
Odiil Stmiflandirmalar:
Odiiller
Icsel Dissal
Kararlara : Manevi
katilim Maddi
| Ozerklik | |Performans Uyelik I g S——
bazli bazli
= Sorumluluk Ul —— || Yasam maliyetleri i T.erc.i.h efilil?n
artislart is gorevleri
~ Anlamli i | Komisyon [ Goniillik
: =  Kidem artar firsatlan
l§1§e Tesvik Giindelik
B | planlar g kiyafet
P - Kar paylasimi
= Primler

Kaynak: DeCenzo (2017)

Sekil 1°de goziiktiigii gibi, calisanin emeginin takdir edilmesi, onlara verilen 6nem ve
degeri gostermek, calisan performans {iretkenligini siirdiirmenin ve motivasyonu
arttirmanin yaygin bir aracidir. Maddi 6diiller, kurulusun calisanlarinin temel maag ve
saglik sigortasi, ulasim yardimlari, iicretli izinler, emeklilik tazminat1 ve digerleri gibi
dogrudan aldiklar1 nakit tazminatlardir. Manevi o&diiller, odiller, onurlar, egitim
etkinlikleri, dogum giinlerini kutlamak vb. gibi ¢alisma ortamini1 daha iiretken ve daha
olumlu hale getirmekte ve sirketler i¢in daha ucuzdur. Ancak bu ¢alisanin mali durumunu

etkilememektedir (DeCenzo vd., 2017, s. 243).
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Ucret ve &diil sistemleri, tiim ¢alisanlarin ya da belirli bir ¢alisan grubunun faaliyetlerinde
daha iyi sonuglar elde etmek icin gerekli cabay1r gostermeye sevk eden psikolojik bir
tutumdur. Bu sistemler dijitallesmenin etkisi ile birlikte teknolojik platformlarda ¢alisan
haklar1 ve tazminat diizenlemeleri islevlerini gerceklestirmektedir. Orgiitsel amaglara
ulagildiginda bu sistemlerin etkin bir yapida oldugu kabul edilmektedir
(Ghedjghoudj,2012, s.189).

Al-Otaibi’ya (2021) gore ticret ve 6diil sistemlerinin isletme genelinde islevleri arasinda
ticret hesabmin dijitallestirilmesi, finansal gelismelerin ¢alisanlara dijital ortamda
bildirilmesi, yoneticilerin promosyonlar1 ongorerek tcretler ile ilgili tahminler
yapabilmeleri, ticret goriismelerinin yoOnetilmesi ve c¢alisanlar arasindaki {icret

farkliliklarinin hesaplanmasi yer almaktadir.

Sharia ve Sanjak (2015) calismasinda calisan tcretlerini belirleme siirecinin ¢esitli
faktorlerden etkilendigini belirtmistir. Bu faktorlerden en Onemlilerini asagidaki gibi

Ozetlemistir (Sharia ve Sanjak, 2015, s.277):

«Isgiicii piyasasi, kiiresel ve yerel ekonominin durumu

* Kurumun finansal giicii

» Ulke genelinde ¢aligma hayat: ilgili kanunlar ve mevzuat
* Nadir ve zor isler

» Ulkenin yasam maliyeti ve yillik enflasyon

* Toplu pazarlik ve sendikalar

2.6.6. Dijital Kariyer Ydonetimi

Dijital kariyer yonetimi, kisinin kariyerini elektronik veya dijital platformlar kullanarak
yonetme siirecidir. Geleneksel kariyer yonetimi yontemlerine ek olarak, dijital kariyer
yonetimi, dijital araglari, gevrimigi aglar ve diger elektronik kaynaklar1 kullanarak kisinin

kariyerini planlama, gelistirme ve yonlendirme siirecini i¢cermektedir.

Kariyer kelimesini gordiigiimiizde belli bir mevki elde etmek, iste ilerlemek veya tercih
edilen bir meslegi elde etmek olarak yorumlanir (Sabuncuoglu, 2012). Kariyer yonetimi
ise, ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri ve kariyer yollarin1 planlamalart i¢in firsatlar,
rehberlik ve destek saglamanin yani sira kurulusun hedeflerine ulasabilmesi icin ihtiyag
duydugu insan unsuruna sahip olmasini saglamakla ilgilidir (Armstrong, 2006, s.399).
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Dijital Kariyer yonetimi, ¢alisma yasami boyunca bireylerin kariyer planlarinin ve
bulunduklar1 pozisyonlarin bilgisayar yardimiyla ve internet ortaminda gercgeklestirdigi
caligmalar olarak tamimlanabilir. Boylece kurum i¢i terfi ve ilerleme firsatlarinin

kolaylikla tespit edilmesi miimkiin olacaktir (Bagriyanik,2022, s.61).

Diziistii bilgisayarlar ve cep telefonlar1 gibi meslegi yonetme siirecine yardimci olan ve
her giin kullanim1 artan ve mevcut uygulamalar araciligryla meslegi yonetme siirecini
kolaylastiran baz1 dijital araglar bulunmaktadir. Ayrica, diinyanin herhangi bir yerinden
bilgisayarlar kullanilarak ¢evrimigi testler yapilabilir. Bu testlerde ¢alisanlarin ilgi, beceri
ve yetenekleri degerlendirilmekte ve kisilik tipleri de incelenmektedir (Altmann vd.,
2015, 5.95).

Bunlara da ek olarak baska dijital araglar da var. LinkedIn, kendi profilinizi
olusturabileceginiz, is deneyimlerinizi ve becerilerinizi sergileyebileceginiz bir sosyal
platform olarak en popiiler is yonetimi araglarindan biridir. Indeed ve Glassdoor gibi
0zgegmis olusturma olan ve is arama konusunda yardimci olabilecek is yoOnetimi
platformlar1 da bulunmaktadir. Bir ¢alisanin mevcut becerilerini gelistiren ve yenilerini
ogreten Udemy ve Coursera gibi e-6grenme platformlari. Meetup ve Eventbrite gibi
sektor etkinliklerini bulmaniza ve bunlara katilmaniza yardimci olabilecek profesyonel

network araglaridir (Charkazzade, 2022, s.38-39).
Kursun (2006) dijital kariyer yonetiminin gesitli faydalarini su sekilde 6zetledi:

e Kariyer yonetimi araclarinin dijital olarak kullanimini, ¢alisanlarin niteliklerini
arttirir ve egitimli ¢alisanlar1 kurumda kalmalarini saglar.

e (Calisanin kendine olan giivenini ve degerinin farkindaligini artirmak ve
dolayistyla is tatminini artirmak i¢in ¢alisir.

e (alisanin mevcut isinde ilerlemesini saglar. Kisi, performansimi siirekli
degerlendirmesini ve bir iist seviyeye ylikselmesini saglar.

e Dijital araclar, kisilerin kariyer bilgilerini tek bir merkezi yerde yonetmelerine
olanak tanir. Ozgegmisler, portfolyolar, referanslar ve sertifikalar gibi 6nemli
belgeler dijital olarak saklanabilir ve giincellenebilir.

2.7. Cahsan Performansi Kavrami ve Onemi

Calisan performansi, farkl disiplinlerdeki arastirmacilar i¢in ilgi odag1 olusturan giincel
ve popiiler bir aragtirma alanidir. Arastirmacilar, ¢alisanlarin bireysel performanslari ile

ilgili uygulamalarin gerek bireysel gerekse de orgiitsel hedeflere en diisiik maliyet ile
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ulasmay1 amagladig1 konusunda hemfikirdir. Isletmelerin giinliik faaliyetlerinin ana itici
giicii niteliginden olan performans, orgiitiin devamlili§ini saglayan en 6nemli faktordiir.

Diger taraftan, i¢ ve dis kosullar 1s181nda rekabeti saglayan gelisimin bir gostergesidir.

Calisan performansi, isletmelerde orgiitsel ve yonetsel siirecin ana bileseni ve canli bir
parcasi olarak kabul edilir. Ciinkii {iretim siirecini yoneten ve hammaddeyi tiiketime hazir
hale getiren insan faktorii ile yakindan iliskilidir. Calisan performansinin énemi orgiit
diizeyi ile de smirli degildir, bunun 6tesinde iilkedeki ekonomik ve sosyal kalkinma

planlarinin basarisina kadar uzanan bir etki alanina sahiptir (Arfeas, 2018, s. 1).

Calisan performansi, insanin belli bir ¢abasinin ardindan ortaya ¢ikan basar1 diizeyi olarak
tanimlanmaktadir. Performans, orgiitiin hedefledigi ve ¢alisanlart araciligiyla elde ettigi

bir dizi amag ve sonug olarak degerlendirilir (Ngowi, 2014, s. 6).

Calisanlarin yetenekleri ve kisilik Ozellikleri farklilik gésteren bir yapiya sahiptir.
Isletmedeki her calisanin kisiligi ve egitim seviyesi, meslektaslarindan farklidir. Kisilik
ozelliklerinin calisan performansi iizerinde olusturdugu etkiyi degistirmek miimkiin
olmamakla birlikte, 6rgiitsel politikalar ve kurallar ¢cergevesinde gelisim gésteren caligan

performansi, kontrol altina alinabilir ve yonlendirilebilmektedir (Erdogan, 2018, s. 2).

Arastirmacilar, ¢alisan performansi ile ilgili gesitli tanimlarda bulunmustur. Bunlardan

bazilari su sekilde 6zetlenebilir:

e Rewaya (2003) calisan performansini, isi olusturan unsurlarin yerine getirilme ve
tamamlanma derecesi olarak tanimlar. Bu kavram, bireyin igin gereklerini nasil
yerine getirdigini yansitir. Performans ile ¢aba arasinda bir 6rtiigme vardir. Caba,

harcanan enerjiyi ifade ederken, performans sonuglara gore 6l¢iiliir.

e Calisan performansi, 6zellikle biiyiik sirketler i¢in onem tasiyan bir yonetim
konusudur. Tiim operasyonlarin nihai sonucu oldugu i¢in, kurumlarin itibari,
istikrart ve siirekliligi kadar kurumlarin yasaminin tim asamalarindaki rolii ile
baglantilidir. Buna gore calisan performansi kurumlar i¢indeki her bir béliimiin

performansinin bir yansimasidir (Abdelhafid ve Khalifa, 2019, s. 65).

e Performans, caligsanlarin isi ile ilgili olan ve kurulus tarafindan kendisine verilen
sorumluluklar1 yerine getirmesi anlamma gelir.  Performans, arzu edilen
verimlilik diizeyine ulagsmak i¢in Orgiitsel ortamdaki isgiiclinlin, diger iiretim

unsurlarint etkin bir sekilde kullanmasiin ve bireysel sorumluluklarini yerine
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getirmesinin bir sonucudur. Orgiitte bir araya gelen bireylerin elde ettigi sonuglari
ifade eder (Kharoup, 2016, s. 10-11).

e Arfeas (2018) ¢alisan performansini, ¢alisanin igini yaparken elde ettigi ¢iktilar
olarak tanimlar. Bu kavram, isi olusturan gorevlerin gerekli siire iginde

tamamlanma derecesini gosteren belirli 6l¢li birimleri ile ifade edilir.

e Bireysel performansi yonetimi, yoneticilerin ¢alisan performansi ile kurulusun
hedeflerini biitiinlestirmeyi amagladig siire¢ olarak da tanimlanabilir. Performans
farkl1 kademelerdeki ¢aliganlara yonelik tanimlanma, dlgme, izleme ve geri
bildirimde bulunma islevlerini igerir. Bireysel performans degerlendirme,
orgiitsel performansin yonetilmesi siirecinin 6nemli bir parcasidir. Bu siirecte
yoneticiler, performans OSlgiitlerini gelistirme, uygulama, izleme ve degistirme

sorumlulugunu tasirlar (John, 2010, s. 251).

Isletmeler, iiriin ve hizmetlerini talep eden miisterilerin ihtiyaclarini karsilama esasi
tizerine kurulur. Bu nedenle bir isletmenin dis ve i¢ ¢evresi ile etkilesim iginde olmast
gerekir. Calisan, bilgi, para, vb. kaynaklara sahip olan isletme, bunlar1 cesitli
islemlere tabi tutarak miisterilerinin ihtiyaglarini karsilayacak iirlin veya hizmetlere
doniistiirir. Kurumun istenilen hedeflere ulasabilmesi igin bu siireci etkin, akilc1 ve
en diisiik maliyet ile yonetebilmesi gerekmektedir (Erdoga, 2018, s.4). Calisanlarin
performansinin 6nemi, ¢alisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet duygusu ile
kendisini gosterir; boylece isinden ve isletmeden memnun olan calisanlar, ytliksek
performansa sahip olurlar. Bu bireylerin, isinden memnun olmayanlara gore isten
ayrilma oranlart daha disiiktiir. Bu nedenle isletmeler, yiiksek performansl

calisanlar elde tutmak icin ¢aba sarf etmelidir (Elnaga ve Imran, 2013, s. 140).

Baaz (2021) galismasinda, g¢alisan performansinin 6neminin nedenlerden dolayi ileri

geldigini belirtmistir. Bu nedenler su sekildedir:

e Ucretlendirme, ddiillendirme ve tesvik sistemleri gibi kurumlarda gelistirilen ve

kullanilan pek ¢ok sistem, ¢alisanlarin bireysel performansini etkiler.

e Calisanlarin performansi, orgiitsel psikolojisi ve kiiltiiriin olusmasina énemli katk1
saglar. Calisanlarin {iretkenliginin artmasinda veya azalmasinda énemli bir role

sahiptir.
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Calisanlarin performansi; hizmet kalitesi, motivasyon, verimlilik ve miisteri
memnuniyeti gibi kurulusun finansal olmayan birgok gostergesi i¢in de bir 6lgiit

olusturur.

Calisanlarin performansi kurumun istikrari ve stirekliligi ile yakindan ilgilidir. Bu
dogrultuda kurumun basarisi, devamliligi ve hedeflerine ulasabilmesi

calisanlarinin performansina baghdir.

Bireysel performans ile iist yonetiminin ¢aligsanlara yonelik yonetsel performansi
arasinda yakin iligkili bulunmaktadir. Ayni zamanda performans calisanlarin

gorevlerini yerine getirme becerilerinin bir 6l¢iisiinii temsil eder (Fung vd., 2017)

Calisan performansimin 6neminden ve ilgili tanimlardan hareketle bu kavrama olan

ilginin isletmenin geneli i¢in 6nemli tagidigr goriilmektedir. Calisan performansinin

kalitesi, orgiitiin bir biitiin olarak genel performansinin kalitesini artirmakta ve terfi,

ikramiye, transfer gibi orgiitsel kararlarda yoneticilerin rasyonel karar verme siirecini

kolaylagtirmaktadir.

2.1.1. Caligan Performansinin Unsurlart

Performans kavrami, is bilgisi, Isin niteligi ve niceligi, azim, gilivenilirlik, harcanan

zaman ve maliyetler dahil olmak {izere bir dizi unsurdan olusur (Arfeas, 2018, s. 1).

Benzer bir ¢alismada Jamal (2019), calisan performansinin belirli unsurlardan olustugunu

ifade etmistir. Bunlar:

Calisan: kurulusta performansi Olgiilen ¢alisan kisiyi ifade eder. Performansin,
calisanin sahip oldugu beceriler, deneyimler, kisisel yetenekler, degerler,
giivenilirlik, ciddiyet, i¢ yasa ve diizenlemelere saygi ve baghlik, giidiiler ve

tutumlarda temsil edilmektedir.

Is: Calisanin kurulusta gerceklestirdigi rolii veya gorevi ifade eder. Isin
gerekliliklerini, sundugu firsatlari, yiikkselme olanaklarini ve karsilastigi zorluklari

igermektedir.

Pozisyon: Calisma ortami ve Orglitsel yapisi, is denetimi, sistemlerin ve idari
kaynaklarin ¢esitliligi, orglt kiiltiirti, rekabet, is baskilar1 ve teknik ve ekonomik

degisiklikleri icermektedir.
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Nihayetinde kuruluslar, c¢alisan performansini etkileyen faktorlere bakmali ve
tiretkenliklerini ve etkinliklerini artirmak, hedeflerine ulagsmak ve hizla degisen bir

calisma ortaminda basarili olmak i¢in bunlar siirekli iyilestirmelidir.

2.7.2. Calisan Performansin Etkileyen Faktorler

Calisan performansi, farkli ancak ayni zamanda birbiriyle iligkili faktorden etkilenir. Bu
faktorler calisganin kariyerinin zamanlamasi, yeri ve asamasina gore farklilik
gostermektedir. Dogrudan etkileyen faktorler oldugu gibi dolayli olarak etkileyen
faktorler de vardir. Ayrica faktorlerden bazilar1 calisana daha yiiksek performans
saglarken, bazilar1 da zaman icinde bireysel performansin diismesine neden olmaktadir

(Elias ve Bernie, 2012, s. 5).

Calisan performansini etkileyen faktorlerin tamamini belirlemek oldukga zordur. Faktor
sayisinin fazlahigi, ¢ok boyutlu yapisi ve genis kullanim alan: gibi nedenler ile bu
faktorlerin yalnizca belirli bir kismi ¢alisanin kontroliinde olmaktadir. Baz1 arastirmacilar
bu gibi kontrol zorluklarinin, faktorlerin ¢ok yonlii ve farkli olmasinin yani sira
performansin belirleyicileri arasindaki etkilesimin dogasindan kaynaklandigini ifade

etmektedir (Yamina ve Asmaa, 2021).

Idris (2021) galisan performansi faktorlerinin sayisal fazlaligina ve karmasikligina dikkat

cekerek faktorler agsagidaki gibi 6zetlemistir:

e Ydnetsel ve orgiitsel faktorler: Isletmelerde hiyerarsinin alt seviyelerinde bulunan
ve yonetsel bir gérevi olmayan c¢alisanlarin planlama ve karar alma stireglerine
katilmamasi, yonetsel liderlik ile caliganlar arasinda 6nemli bir engelin
olusmasimna neden olur. Bu durum ¢alisanlarin performansinda diisiise Yyol
acarken, orglite karsi sorumluluk duygularinin da zayiflamasina neden olur.
(Qaramesh, 2015, s. 90). Kurumda c¢alisanlarin faaliyet gostermesine ve yiiksek
verimlilik diizeyine ulagmasina elverigli bir ortamin olmamasi, calisan,
meslektaslar1 ve yonetim kademesi arasinda yasanan ¢atisma, is tanimlarin dogru
ve etkili olusturulmamasi ve denetimin zayifligi calisan performansinin
diismesine neden olur (Idris 2022, s.32). Calisanlarin mesai saatleri i¢indeki
verimsiz calismalar1 ve bundan dogan yonetsel zayiflik da bireysel performansi
olumsuz etkiler (Malkawi, 2020).
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Performans degerlendirmeleri: Iyi yapilandirilmis bir performans degerlendirme
sistemi, c¢alisanlari motive etmenin yani sira, orgiitsel c¢iktilara ulagsmak ig¢in
gereken net beklentileri ve eylemleri saglamaya yardimci olabilir. Bu uygulamalar
diizeltici eylemlere yol agan giiclii ve zayif yonlerin ortaya ¢ikmasini saglar
(Tinofirei, 2011, s.37). lyi yapilandirilmamis performans degerlendirme siireci
ise, ¢alisan performansi iizerinde olumsuz etkilere sahip olabilir., adil olmayan
geri bildirimler c¢alisanlarin motivasyonunu diislirebilir ve is tatminsizligi
yaratabilir. Bu durum, ¢alisanlarin sirkete olan bagliligini azaltabilir. Adaletsizlik
veya agiklayici geri bildirimlerin eksikligi, ¢calisanlar arasinda gerilim ve olumsuz
etkilesimlere neden olabilir. Bu nedenle, isverenlerin adil, yapici ve destekleyici

bir performans degerlendirme sistemi yonetmeleri dnemlidir.

Motivasyon ve 6diil: Motivasyon, ¢alisanlarin performansini etkiler ve ¢alisanin
psikolojik ve fiziksel durumunu korur. Bu, ¢alisanin kendisinden istenenden daha
fazla ¢aligmasini saglayan ise biitiinlesme bigimi olarak diisiiniilebilir. Bu
cercevede isletme olarak calisanin refahina ne kadar dikkat edilirse, ¢alisanin
tiretkenligi ve performansi da o kadar artacaktir (Alefari, 2018). Diger taraftan
daha 6nce bahsettigimiz gibi ¢alisan1 motive etmek sadece maddi 6diiller ile degil,
ayn1 zamanda bir onur belgesi veya bir bagarinin takdir edilmesi seklinde olabilir.
Motivasyonu artirmaya yonelik bu uygulamalar, uzun vadede calisanin
devamliligin1 saglamakta ve oOrgiite olan baghiligi garanti altina almaktadir

(Tinofirei, 2011, s. 37).

2.7.3. Caligan Performans: Tiirleri

Isletmelerin yonetsel ve ekonomik faaliyetlerine ile ilgili farkli alanlarda yapilan

siniflandirmalara benzer sekilde yapilan performans siiflandirmalart farkli tiirlerin

tanimlanmasinda gecerli olan dogru ve bilimsel bir kriterin segilmesi problemini

gindeme getirmektedir (Mazhouda, 2001, s. 89). Adlan ve Tayoush (2020)

calismalarinda ¢alisan performansmin farkli tiirleri oldugunu aciklamis ve bunlar

asagidaki gibi tanimlamigtir:

Normatif performans: Normatif performans; kurumun varsayilan tahminlere ve
piyasa degiskenlerine gore elde edilen sonuglari iceren bilimsel goreli tahminlere
dayali olarak 6nceden belirledigi ¢ikt1 diizeyini ifade eder. Bu, kurumda sonraki
yillar i¢in varsayilan standart insan kaynagimin biiytlikliiglinii dogrudan etkiler.
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Normatif performans, bir ¢alisanin beklenen veya istenen performans diizeyine
uygun sekilde gorevlerini yerine getirmesidir. Bu, belirlenmis standartlara,
kurallara, prosediirlere veya performans beklentilerine uygun olarak calismay1

icermektedir.

Fiili performans: Belirli bir siire boyunca g¢esitli faaliyetlerin fiilen
uygulanmasindan kaynaklanan nicelik, kalite ve maliyet agisindan nihai sonuglar1
temsil eder. Gergek performansin spesifikasyonlara ve bilinen unsurlara bagl
oldugu goriilmektedir. Buna gore ger¢ek performans, Onceden belirlenmis

performans standartlariyla olgiilerek veya karsilastirilarak degerlendirilmektedir

Kolektif performans: Belirli bir grup ¢alisandan aldigimiz sonuglarin toplamini
ifade eder. Bunlar belirli, iliskili ve tamamlayici nitelik gosterir. Kolektif
performans gosteren calisanlar, bireysel calisanlar i¢in diizenlenmis kurallara
tabidir, ancak grubun biitiinlinden getiri ve sonuglar elde edilir. Calisanin ise
gelme diizeni, disiplin durumu ve mesai takibi kolektif performansin sonuglarini

etkilemektedir.

Bireysel performans: Bireyin gorevleri ve sorumlulugu ¢ercevesinde belirlenen
zaman dilimine gore, gereken nicelik ve nitelik dlciistinde gerekli isi yaparak elde
ettigi iirtin ve ¢ikt1 miktaridir. Kurum iginde veya disinda calisanin orgiitle ilgili

yapmis oldugu faaliyetlerin ve gorevlerin tamamini ifade eder (Baaz 2021, s.35).

Bireysel performans calisanin gergeklestirdigi isleri, projeleri veya gorevleri ne

derecede basariyla tamamladigina, hedeflere ne kadar uygun bir sekilde ulastigina ve

i verimliligi acisindan nasil bir katki sagladigina odaklanir. Ayrica, bireysel

performans degerlendirmeleri, terfi, ilicret artisi, Odiillendirme veya performans

tabanli tesvikler gibi kariyer gelisimi ve Odiillendirme kararlarinin temelini

olusturabilmektedir.

2.7.4. Dijital Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalar: ile Maliyet Verimliligi ve

Uretkenlik Iliskisi

Dijital IK'Y, kurumlarda calisan iiretkenligini ve maliyet verimliligi artirmada ¢cok énemli

bir rol oynamaktadir. IKY fonksiyonlarinda teknoloji ve dijital araglarin kullanilmast ile

is organizasyonu ve iletisim gelistirilmekte, gerekli bilgiler calisanlara kolay ve hizli bir

sekilde sunulmaktadir (Al-Fifi, 2022)

46



Maliyet verimliligi agisindan, dijital IKY, kagit belgelerin yazdirilmasi, depolanmasi ve
islenmesi gibi geleneksel kagit yonetimiyle iliskili maliyetlerin azaltilmasina katkida
bulunmaktadir. Dijital sistemler kullanildiginda, kagit makinelerinin ve ekipmanlarinin
satin alinmas1 ve bakimiyla ilgili maliyetler azalmakta, belge depolama i¢in fiziksel
alandan tasarruf edilir ve kagit ve miirekkep tiiketimi azalmaktadir (Nurshabrina ve

Adrianti, 2020).

Ek olarak, dijital IK'Y ndeki otomasyon ve &zerklik, geleneksel manuel yonetimle iliskili
idari ve rutin yiiklerin azaltilmasina yardimci olmaktadir. Calisanlarin dijital sistem
tizerinden kisisel bilgilerine, bordro verilerine, sosyal yardimlarina ve izin taleplerine
kolayca ulasabilmesi, zamandan ve emekten tasarruf edilmesi, bu sayede calisan
tiretkenliginin artirllmasi, temel islere odaklanabilmesi ve belirlenen hedeflere

ulagabilmesi saglanmaktadir (Al-Fifi, 2022)

Genel olarak, dijital IK'Y *nin uygulanmasi, kurulusun performansimi artirir, ¢alisanlar ve
IKYY arasindaki iletisim ve etkilesimi gelistirir ve bdylece ¢alisanlarin iiretkenligini artirir
ve maliyet verimlili§ini artirmaktadir. Nihayetinde, IKY geleneksel kagit tabanl

stireclerle iligkili maliyetleri azaltmaktadir.

Uretkenlik, calisandan elde edilen ¢iktt miktarinin bir 6lciisii olarak kullanilan bir terimdir
(Kipyld, vd., 2010). Uretkenlik, planlanan sonuglara ulasmak icin bir kurumda cesitli
kaynaklarin veya girdilerin kullanimini da ifade etmektedir (Hanaysha, 2016, S. 165).

Kien'e (2012) gore, isletmelerin basarisinin biiylik bir kismi calisanin {iretkenligine
baglidir, bu nedenle caligsanin iiretkenligi cesitli isletmeler icin ¢ok dnemli bir hususa
sahiptir ¢linkii isin temel amaci en diisiik maliyetle maksimum tiretimi elde etmektedir.
Calisan {retkenliginin artirilmasi, rekabet avantaji, stratejik ve finansal sonuglarin

korunmasi, orgiitsel hedeflere ulasma gibi olumlu sonuglara yol agabilmektedir.

Calisan iiretkenligi: Kurumdaki bir c¢alisanin veya bir grup ¢alisanin belirli bir siire

icindeki verimliliginin degerlendirmesidir. (Massoudi ve Hamdi, 2017).

Rohan ve Madhumita'ya (2012) gore, Calisan iiretkenligi, bir sirkette ekonomik olarak
girdi birimi basina ¢iktinin bir Slgiisiidiir ve toplam ¢aligsanlara iligkin net satis kaydinin

Olciilmesiyle dl¢iilmektedir.
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BOLUM 3: ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boéliimde aragtirmanin deseni, modeli ve hipotezleri, toplulugu ve érneklemi, veri
toplama yontem ve araglar1 ile standartlarin metodolojisi agiklanmakta ve ayrica
arastirmacinin mevcut c¢alismanin sonuglarma ulagmak icin izledigi yontem ve
prosediirler ele almigtir. Asagidakiler, arastirma aracinin gecerliligi, giivenilirligi,

degiskenleri, sonug ve oneri, ile kullanilan istatistiksel teknikler ve prosediirlerdir.

3.1. Arastirmanin Deseni

Bu arastirmanmn amaci dijital doniisim siirecindeki isletmelerin dijital 1KY
uygulamalarini performans iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu kapsamda ¢alisanlarin
bagl bulunduklar isletmeye iliskin dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve
performans algilar1 6l¢iilmiis ve bunlar arasinda iligki olup olmadigi arastirilmistir.
Ayrica, soz konusu degiskenler ile ilgili algi1 diizeylerinin ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, pozisyon, pozisyondaki tecriibe gibi degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigi de incelenmistir. Arastirmanin bu amacina uygun olarak arastirmada nicel
bir arastirma yontemi kullanilmigtir. Arastirma deseni olarak da iligkisel tarama
deseninden yararlanilmustir. Iliskisel tarama modeli birbiriyle iliskili oldugu varsayilan
iki ve daha fazla degiskende birbirlerine baglantili olarak gerceklesen degisimleri
incelemeyi hedefler (Karasar, 2013). Bu model incelenen degiskenler arasindaki iliskinin

diizeyini, yoniinii ve siddetini ortaya ¢ikartmak i¢in kullanilir.
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3.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin amacma uygun olarak hazirlanan arastirma modeli Sekil

gosterilmistir.

Sekil 2

Arastirmanin Modeli

Dijital Doniisiim

K)iJiTAL IKY Uygulamalam

o Dijital IKP
e Dijital ise Alim
e Dijital Egitim ve Gelistirme

e Dijital Ucretleme ve Dijital
Odiil Sistemleri
e Dijital Kariyer Y6netimi

!Dij ital {letisim

e Dijital Performans Y 6netimi

%

ikide

iK Performansi

S

e Maliyet Verimliligi

Demografik Degiskenler

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma amacina ve modeline uygun olarak bu aragtirmanin 7 temel ve 26 alt olmak

tizere toplam 33 hipotezi bulunmaktadir:

Hi: Dijital doniisiim ¢alismalari ile dijital IKY uygulamalar arasinda pozitif yonlii bir

iliski vardir.
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H.: Dijital doniisiim calismalari ile IK performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
Ha: Dijital IK'Y uygulamalari ile IK performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
Ha: Dijital déniisiim ve dijital IKY uygulamalari, IK performansini etkilemektedir.

Haa: Dijital IKP, IK performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

Hap: Dijital ise alim, K performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

Hac: Dijital egitim ve gelistirme, IK performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.
Haq: Dijital performans yonetim, IK performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.
Hae: Dijital kariyer yonetimi, IK performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

Hsr: Dijital iicretleme ve 6diil sistemleri, IK performansini pozitif yonlii olarak

etkilemektedir.
Hag: Dijital itisim, IK performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.
Han: Dijital doniisiim, IK performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

Hs: Calisanlarin  dijital dondsiim ile ilgili algilar1 demografik ozelliklere gore

farklilagmaktadir.
Hsa: Calisanlarin dijital doniisiim ile ilgili algilart cinsiyete gore farklilagsmaktadir.
Hsp: Calisanlarin dijital doniislim ile ilgili algilar1 yaga gore farklilagmaktadir.

Hse:  Calisanlarin - dijital doniisiim ile 1ilgili algillart  egitim durumuna gore

farklilasmaktadir.
Hsq: Calisanlarin dijital doniistim ile ilgili algilar1 pozisyona gore farklilasmaktadir.

Hse: Calisanlarin dijital dontisiim ile ilgili algilar isletme pozisyonundaki tecriibelerine

gore farklilagmaktadir.

Hss: Isletmelerde calisanlarin dijital doniisiim ile ilgili algilar1 isletmedeki tecriibelerine

gore farklilasmaktadir.

He: Isletmelerde calisanlarn dijital IKY uygulamalar ile ilgili algilari demografik

ozelliklerine gore farklilagmaktadir.

Hea: Calisanlarin dijital IKY uygulamalar1 ile ilgili algilar1 cinsiyetine gore

farklilasmaktadir.

Heb: Calisanlarin dijital IKY uygulamalart ile ilgili algilar1 yasa gore farklilasmaktadir.
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Hec: Calisanlarin dijital IKY uygulamalar ile ilgili algilari egitim durumuna gore

farklilagmaktadir.

Hed: Calisanlarin dijital IKY uygulamalan ile ilgili algilar1 isletmedeki pozisyona gore

farklilagsmaktadir.

Hee: Calisanlarm dijital IKY uygulamalan ile ilgili algilar1 isletme pozisyonundaki

tecriibelerine gore farklilasmaktadir.

Her: Calisanlarin dijital IK'Y uygulamalari ile ilgili algilar1 isletmedeki tecriibelerine gore

farklilagsmaktadir.

Hy: IK performans1 demografik dzelliklere gore farklilasmaktadir.

Hza: IK performans: cinsiyete gore farklilasmaktadir.

Hzp: IK performansi yasa gore farklilasmaktadir.

Hyc: IK performansi egitim durumuna gére farklilasmaktadir.

Hzq: IK performansi pozisyona gore farklilasmaktadir

Hve: IK performanst isletme pozisyonundaki tecriibelere gore farklilasmaktadir.

Hos. IK performansi isletme tecriibesine gore farklilasmaktadir.

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini Filistin’de kamu kurumlarinda c¢alisanlar olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi ise bu evren igerisinden kolayda drnekleme yontemi kullanilarak
secilmistir. Bu arastirmanin Orneklemini, 167 calisan1 bulunan Filistin'deki Genel
Personel Konseyi (GPC) c¢alisanlart olusturmaktadir. Arastirma tiim c¢alisanlar1 hedef
almis ve 143 calisandan yamt alinmistir. Orneklem icerisinde farkli cinsiyetten, yas
grubundan, egitim durumdan, Calisilan pozisyondan ve mesleki tecriibeden calisanlarin

bulunmasina dikkat edilmistir.

3.5. Veri Toplama Araglan

Bu aragtirmanin verileri anket yontemiyle toplanmigtir. Veri toplamak i¢in aragtirmanin
amacina uygun bir anket formu olusturulmustur. Anket formu dort boliimden
olusmaktadir: Kisisel bilgi formu, Dijital Doniisiim Olgegi ve dijital IKY uygulamalar
Olgegi ve IK performans: Iliskisi dlgegi.
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Kisisel Bilgi Formu: Anket formunun ilk boliimiinde yoneltilen alt1 soru ile katilimcilarin
cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisilan pozisyon, ¢alisan pozisyondaki tecriibe ve isletme

tecriibesi gibi bilgileri hedeflenmistir.

Dijital Déniisiim Olcegi: Dijital Déniisiim Olgegi, Nadeem ve arkadaslari. (1993)
tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirkceye uyarlamasi Saglam (2022) tarafindan
yapilmistir. Olgekte 5°1i Likert tipinde 12 ifade yer almaktadir. Olgek tek boyutlu bir
yapiya sahiptir. Tiirkceye uyarlama g¢alismalarinda agimlayict ve dogrulayict faktor
analizleri 6l¢egin tek faktorlii bir yapida %72 varyans agikladigini ve yapisal gecerliginin
oldugunu gostermistir. Cronbach Alfa degeri ise 0,90 olarak hesaplanmistir. Anket,
kesinlikle katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum arasinda degisen, bes puanlik Likert

6lceginde coklu maddeden olusan 6l¢iim ifadelerinden olusmaktadir.

Dijital /KY uygulamalar: Olgegi: dijital IKY uygulamalar1 Olgegini gelistirmek igin
alanyazin dikkatli bir sekilde taranmis ve bu arastirmanin amacina en uygun 6lceklerin
Adli ve arkadaslari. (2014) ve Dogan (2010) tarafindan kullanilan 6lgekler oldugu
anlasilmistir. Bu iki lgekteki ifadeler kullanilarak bu arastirmanin amacina uygun yeni
bir dlcek gelistirilmistir. Olgekte 5°1i Likert tipinde 31 ifade yer almaktadir. Olgek dijital
IKY uygulamalarini temsil eden yedi alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar; dijital IKP,
dijital ise alim, dijital egitim ve Gelistirme, dijital performans yonetimi , dijital kariyer

yonetimi, dijital Ucretleme ve Odiil sistemleri ve dijital Iletisim alt boyutlaridir.

IK performanst Iliskisi: 1K performansi iliskisi 6lcegi Shane (2009) tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin bu arastirmada kullamlan sekli Adli ve arkadaslarindan (2014)
almmistir. Olgekte 5°1i Likert tipinde 10 ifade yer almaktadir. Olgek iiretkenlik ve maliyet
verimliligi olmak {izere iki alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin iiretkenlik alt boyutu i¢in
Cronbach Alfa degeri 0,90 olarak ve maliyet verimliligi alt boyutu i¢in Cronbach Alfa

degeri ise 0,76 olarak hesaplanmistir.

Arastirma aract olan anket, arastirma Ornekleminin diliyle uygun olmas1 ve anketteki
sorular1 ve paragraflar1 dogru yanitlamasi ve katilimcilarinin anlamasini kolaylastirmasi

amaciyla Tiirk¢eden Arapgaya terciime edilmistir. (Ek 2), (EK 3)
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3.6. Veri Toplama Siireci

Arastirmanin verileri 2023 yilinda Nisan ay1 igerisinde toplanmistir. Google Forms
tizerinden hazirlanan anket formlar1 ¢evrimigi olarak dagitilmis ve toplanmistir. Yalnizca

gonilli olan c¢alisanlardan veriler elde edilmistir.

3.7. Verilerin Analizi

Arastirmada anket formlar1 araciligiyla toplanan veriler IBM SPSS 26.0 ve AMOS 24.0
programlar1 lizerinde analiz edilmistir. Frekans, yilizde, aritmetik ortalama ve standart
sapma gibi betimsel istatistikler katilimcilara ait demografik bulgular1 ve Olgekleri
tanimlayic1 bulgular1 sunmak igin kullanilmustir. Olgeklerin gegerliklerini test etmek igin
dogrulayic1 faktor analizi gergeklestirilmistir. Olgeklerin giivenirligini test etmek igin ic
tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) hesaplanmistir. Veri dagilimlarinin normalligi
analiz i¢in carpiklik ve basiklik degerleri kullanilmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi ve tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) testi gruplar arasi farkliliklar1 analiz etmek igin
kullanilmistir. Post Hoc analizleri yapilirken gruplarin sayisi az oldugu igin ve grup
sayilar1 arasinda belirgin farkliliklar oldugu icin Bonferroni testi kullanilmstir.
Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkileri analiz etmek icin Pearson momentler
carpimi korelasyon testi kullanilmigtir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
lizerindeki etkilerini test etmek icin ise ¢oklu regresyon analizleri kullanilmustir. Istatistiki

anlamlilik %95 giliven araliginda aranmistir.

3.8. Arastirma Bulgulari

Tez ¢aligmasiin bu boliimiinde anket formlar1 araciligiyla elde edilen veriler istatistiki
yontemlerle analiz edilmis ve analizlerin bulgular1 sunulmustur. Bulgular ilgili basliklar

altinda tablolar araciligiyla sunulmus ve agiklanmistir.

3.8.1. Katilimcilara Ait Demografik Bulgular

Asagida Tablo 1°de katilimcilarin demografikleriyle ilgili elde edilen bulgular

sunulmustur.
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Tablo 1
Katilimcilara Ait Demografik Bulgular

Degiskenler Gruplar F %
Cinsiyet Erkek 119 83,2
Kadin 24 16,8
18-24 yas 16 11,2
25-34 yas 49 34,3
Yas 35-44 yas 32 22,4
45-54 yas 31 21,7
55-64 yas 15 10,5
Onlisans 42 29,4
Egitim Durumu Lisans 75 52,4
Yiiksek lisans-Doktora 26 18,2
Yonetici 64 448
] Yonetici yardimcist 29 20,3
Isletmedeki Pozisyon Bolim baskan: 8 56
Sekreterlik 32 22,4
Yetkili 10 7,0
1 yildan az 16 11,2
1-3 yil 54 37,8
;‘;zﬁ‘;“daki 4-6 yil 37 25,9
7-9 yil 14 9,8
10 y1l ve iizeri 22 15,4
1 yildan az 10 7,0
1-3 yil 54 37,8
Isletme Tecriibesi 4-6 y1l 32 22,4
7-9 yil 16 11,2
10 y1l ve tizeri 31 21,7

Tablo 1’deki bulgulara gore katilimcilarin %83,2’si erkek ve %16,8°1 kadindir. Filistin
[statistik Merkezi'nin 2022 yilinda yayinladig: rapora gore, Filistinli kadinlarm isgiicii
piyasasina katilim oran1 %18,6'ya ulasti, bu da kadinlarin GPC’indeki toplam isgiiciline
katilim oraninin Filistinli isgiicline katilimlarindan biraz daha az oldugu anlamina
gelmektedir. Bunun nedeni, genel olarak kadinlarin egitim ve saglik sektorlerinde

calismayi diger sektorlere gore daha fazla tercih etmeleridir.

54



Katilimcilar arasinda 18-24 yas araligindan olanlarin oran1 %11,2.i 25-34 yas araliginda
olanlar %34,3; 35-44 yas araliginin oran1 %22,4; 45-54 yas araligiin orani %21,7 ve 55-
64 yas araliginin orani da %10,5’tir. Gazze Seridi'ndeki abluka ve kotii ekonomik kosullar
nedeniyle Gazze Seridi'ndeki istthdam oranlarinin ge¢cmise gore daha diisiik olmasi

nedeniyle genglerin yiizdesinin diisiik oldugunu goriilmektedir.

Katilimeilarin yarisindan bir miktar fazlasinin (%52,4) lisans mezunu oldugu tespit
edilmistir. Yiiksek lisans ve doktora mezunu olanlarin orani %18,2 iken, 6nlisans mezunu
olanlarin orani ise %29,4’tlir. Bu, calisma toplulugunun egitimli ve sorumlu oldugunu ve
anketin paragraflar1 hakkinda objektif bir sekilde goriis bildirebildigini gosteren giiven
verici bir sonugtur. Ayrica GPC'nin, egitimi ¢alisanlar i¢in en énemli kosullardan ve
ozelliklerden biri haline getiren Kamu Hizmeti Yasasi'na gore calisanlari atama

taahhiidiinii gdstermektedir.

Ankete katilanlarin isletmedeki pozisyonlarina bakildiginda, %44,8’inin yonetici,
%20,3’1iniin yonetici yardimcisi, %5,6’smin bolim bagkani, %22,4’linlin sekreter ve
%7,0’1m1n da yetkili pozisyonunda ¢alistig1 goriilmektedir. Caligma, bu oranlarin idari
hiyerarsinin dogal ve uygun bir sonucu olduguna inanmaktadir. GPC'indeki tiim idari
kademelerden bu kapsamli katilim, calismanin konusuna olan ilgiyi yansitmaktadir.
Farkli idari diizeylerden tiim bakis acilarini igerdigi i¢in sonuglarina giic katmaktadir.
Katilimeilarin %11,2’sinin 1 yildan az, %37,8’inin 1-3 y1l, %25,9’unun 4-6 y1l, %9,8’inin
7-9 y1l ve %15,4’1iniin de 10 y1l ve {izeri siiredir bulunduklari pozisyonda olduklari tespit
edilmistir. Isletme tecriibesine bakildiginda ise katilimcilarin %7’sinin 1 yildan az,
%37,8’inin 1-3 yil, %22,4’linlin 4-6 y1l, %11,2’sinin 7-9 y1l ve %21,7’sinin de 10 y1l ve

tizeri isletme tecriibeleri oldugu bulunmustur.

3.8.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gegerlilik Analizi

Bu arastirmada gegerlik analizleri AMOS 24 programu iizerinde dogrulayici faktor analizi
(DFA) yapilarak gergeklestirilmistir. Arastirmada kullanilan dijital doniigiim,
isletmelerdeki dijital doniisiim ile dijital IKP, dijital ise alim, dijital egitim ve gelistirme,
dijital performans yonetimi, dijital kariyer yonetimi, dijital ticretleme ve 6diil, dijital
iletisim, maliyet verimliligi ve iiretkenlik Olgekleri igin ayr1i DFA gergeklestirilmistir.
Elde edilen bulgular tablolarla gosterilmis ve aciklanmistir. Ayrica, her bir dlcege ait

DFA modeli sekil olarak da gosterilmistir.
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Asagida Tablo 2 dijital doniisiim 6l¢egine ait maddelerin standardize olan ve standardize
olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon agirlik
degerlerinin 0,10 ila 0,58 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 3’te dijital
doniisiim 6lcegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 3’te ise dijital doniisiim 6lgeginin
DFA modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir. CMIN, RMR, GFI, AGFI ve RMSEA
degerlerinin kriterleri sagladigi NFI ve CFI degerlerinin ise kriter degerlere yakin oldugu

bulunmustur

Tablo 2

Dijital Doniigiim Dogrulayici Faktor Analizi
Maddeler Faktor po pr S.H. C.R. p
DD1 <--- DD 0,10 0,22 0,23 0,95 0,34
DD2 <--- DD 0,11 0,25 0,24 1,03 0,30
DD3 <--- DD 0,17 0,32 0,21 1,57 0,12
DD4 <--- DD 0,39 0,71 0,21 3,41 Fx
DD5 <--- DD 0,58 1,00
DD6 <--- DD 0,55 1,15 0,27 4,28 ool
DD7 <--- DD 0,37 0,76 0,23 3,23 0,00
DD8 <--- DD 0,29 0,59 0,22 2,64 0,01
DD9 <--- DD 0,47 1,84 0,47 3,89 Fx
DD10 <--- DD 0,49 1,03 0,26 4,00 Fx

Tablo 3

Dijital Déniisiim Uyum Indeksi Bulgular:

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model
CMIN < 2,00 < 3,00 1,81
RMR < 0,05 <0,10 0,02

NFI > 0,95 > 0,90 0,60
CFlI > 0,95 > 0,90 0,75
GFI > 0,95 > 0,90 0,90
AGFI > 0,90 > 0,85 0,86
RMSEA < 0,05 <0,10 0,08
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Sekil 3

Dijital Déoniisiim Dogrulayict Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 4°te DIJITAL IKP 6lgegine ait maddelerin standardize olan ve standardize
olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon agirlik
degerlerinin 0,47 ila 0,71 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 4’te dijital IKP
dlgegine ait DFA modeli gdsterilmistir. Tablo 5’te ise dijital IKP dl¢eginin DFA modeline
ait uyum endeksleri gosterilmistir. RMR, NFI, CFI, GFI, AGFI ve RMSEA degerlerinin

kriterleri sagladigi CMIN degerinin ise kriter degerlere yakin oldugu saptanmustir.

Tablo 4

Dijital IKP Dogrulayici Faktor Analizi

Maddeler Faktor po J/ S.H. C.R. p
IKylr  <--- elKYplanlama 0,47 1
iKY2 <--- elKYplanlama 0,48 0,94 0,27 3,50 0,00
IKY3 <--- elKYplanlama 0,71 1,36 036 3,75 0,00
iKY4 <--- elKYplanlama 0,55 0,95 026 3,71 0,00
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Tablo 5
Dijital IKP Uyum Indeksi Bulgular

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model

CMIN <2,00 < 3,00 0,36

RMR <0,05 <0,10 0,00

NFI >0,95 >0,90 0,99

CFlI > 0,95 >0,90 1,00

GFI >0,95 >0,90 1,00

AGFI >0,90 > 0,85 0,99

RMSEA <0,05 <0,10 0,00

Sekil 4

Dijital IKP Dogrulayict Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 6°da dijital ise alim Olgegine ait maddelerin standardize olan ve
standardize olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon
agirlik degerlerinin 0,28 ila 0,79 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 5°te dijital
ise alim Olcegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 7°de ise dijital ise alim 6l¢eginin
DFA modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir. CMIN, RMR, NFI, CFI, GFI, AGFI ve
RMSEA degerlerinin kriterleri sagladig: tespit edilmistir.

Tablo 6

Dijital ise alim Dogrulayict Faktor Analizi
Maddeler Faktor po p1 S.H. C.R. p
iKY5 <--- Dijital ige alim 0,79 1
iKY6 <--- Dijital ise alim 0,71 1,35 0,18 7,50 0,00
iKY7 <--- Dijital ise alim 0,51 0,89 0,16 5,52 0,00
iKYS8 <--- Dijital ise alim 0,68 1,19 0,16 7,28 0,00
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IKY9 <--- Dijital ise alim 0,48 0,81 0,16 5,14 0,00

iKY10 <--- Dijital ige alim 0,28 0,52 0,17 3,00 0,00
Tablo 7
Dijital ise alimUyum Indeksi Bulgular:
Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model
CMIN <2,00 < 3,00 1,95
RMR <0,05 <0,10 0,01
NFI > 0,95 >0,90 0,91
CFI >0,95 >0,90 0,95
GFI > 0,95 > 0,90 0,96
AGFI > 0,90 >0,85 0,91
RMSEA <0,05 <0,10 0,08
Sekil 5

Dijital Zse Alim Dogrulayici Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 8’de dijital egitim dlgegine ait maddelerin standardize olan ve standardize
olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon agirlik
degerlerinin 0,23 ila 0,80 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 6’da dijital egitim
Olgegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 9’da ise dijital egitim dlgeginin DFA
modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir. CMIN, RMR, NFI, CFl, GFIl, AGFI ve
RMSEA degerlerinin kriterleri sagladigi anlagilmistir.
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Tablo 8

Dijital Egitim ve Gelistirme Dogrulayict Faktor Analizi

Maddeler Faktor po pr SH. CR. p
IKY11 <---  eEgit 0,52 1
iKY12 <---  eEgit 0,33 0,43 0,14 3,02 0,00
iKY13 <---  eEgit 0,33 0,36 0,12 3,02 0,00
iKY14 <---  eEgit 0,49 0,78 0,19 4,05 0,00
iKY15 <---  cEgit 0,80 1,22 0,29 4,16 0,00
Tablo 9
Dijital Agitim ve Gelistirme Uyum Indeksi Bulgular:
Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model
CMIN < 2,00 < 3,00 1,76
RMR <0,05 <0,10 0,01
NFI >0,95 >0,90 0,90
CFI >0,95 >0,90 0,95
GFI > 0,95 > 0,90 0,98
AGFI >0,90 > (0,85 0,93
RMSEA < 0,05 <0,10 0,07
Sekil 6

Dijital Egitim ve Gelistirme Dogrulayict Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 10’da dijital performans olgegine ait maddelerin standardize olan ve
standardize olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon
agirlik degerlerinin 0,42 ila 0,97 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 7°de dijital
performans 6lgegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 11°de ise dijital performans
6lceginin DFA modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir. CMIN, RMR, NFI, CFl, GFI,
AGFI ve RMSEA degerlerinin kriterleri sagladigi bulunmustur.

Tablo 10

Dijital Performans Yénetimi Dogrulayict Faktor Analizi

Maddeler Faktor o p S.H. C.R. P
iKY16 <--- ePerf 0,60 1

iKY17 <--- ePerf 0,42 0,96 0,21 4,56 0,00
iKY18 <--- ePerf 0,97 1,47 0,17 8,53 0,00
iKY19 <--- ePerf 0,96 1,53 0,18 8,47 0,00
iKY20 <--- ePerf 0,93 1,53 0,18 8,33 0,00

Tablo 11

Dijital Performans Yénetimi Uyum Indeksi Bulgular:

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model
CMIN < 2,00 < 3,00 1,84
RMR < 0,05 <0,10 0,01

NFI > 0,95 > 0,90 0,99
CFlI > 0,95 > 0,90 0,99
GFI > 0,95 > 0,90 0,98
AGFI > 0,90 > 0,85 0,93
RMSEA < 0,05 <0,10 0,08
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Sekil 7
Dijital Performans Dogrulayict Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 12’de dijital kariyer yonetimi 6lgegine ait maddelerin standardize olan ve
standardize olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon
agirlik degerlerinin 0,51 ila 0,80 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 8’de dijital
kariyer yonetimi Olgegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 13’te ise dijital kariyer
yonetimi 6lceginin DFA modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir. CMIN, RMR, NFI,
CFI, GFI, AGFI ve RMSEA degerlerinin kriterleri sagladig1 saptanmistir.

Tablo 12
Dijital Kariyer Yonetimi Dogrulayict Faktor Analizi
Maddeler Faktor po p1 S.H. C.R. P
IKY21 <--- EKar 0,51 1
iKY22 <--- EKar 0,80 1,56 0,30 5,27 0,00
IKY23 <--- EKar 0,66 1,40 0,28 5,01 0,00
IKY24 <--- EKar 0,68 1,42 0,28 5,08 0,00
Tablo 13

Dijital Kariyer Yonetimi Uyum Indeksi Bulgular:

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model
CMIN < 2,00 < 3,00 0,44
RMR < 0,05 <0,10 0,00
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NFI > 0,95 > 0,90 0,99

CFI > 0,95 >0,90 1,00
GFl > 0,95 >0,90 1,00
AGFI >0,90 >0,85 0,98
RMSEA < 0,05 <0,10 0,00

Sekil 8

Dijital Kariyer Yonetimi Dogrulayici Faktor Analizi Grafigi

2
®) > IKY21
®) > IKY22
®) —»  [KY23
() > iKY24

Asagida Tablo 14’te dijital ticret ve odiillendirme 6lgegine ait maddelerin standardize
olan ve standardize olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan
regresyon agirlik degerlerinin 0,39 ila 0,84 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil
9’da dijital ticret ve ddiillendirme Slgegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 15°te ise
dijital ticret ve 6diillendirme 6l¢eginin DFA modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir.
RMR, NFI, CFI, GFI ve AGFI degerlerinin kriterleri sagladigt ve CMIN ve RMSEA

degerlerinin ise kriter degerlere ¢ok yakin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 14

Dijital Ucretleme ve Odiil sistemleri Dogrulayict Faktor Analizi
Maddeler Faktor po pr SH. CR. p
IKY25 <---  eUcret 0,81 1
IKY26 <---  eUcret 0,84 1,00 0,16 6,36 0,00
iKY27 <---  eUcret 0,50 0,62 0,12 5,37 0,00
iKY28 <---  eUcret 0,39 0,58 0,14 4,13 0,00
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Tablo 15
Dijital Ucretleme ve Odiil sistemleri Uyum Indeksi Bulgular:

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model

CMIN <2,00 <3,00 3,16

RMR <0,05 <0,10 0,04

NFI >0,95 >0,90 0,98

CFlI >0,95 >0,90 0,99

GFI >0,95 >0,90 0,99

AGFI >0,90 >0,85 0,89

RMSEA <0,05 <0,10 0,12

Sekil 9

Dijital Ucretleme ve Odiil sistemleri Dogrulayict Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 16’da dijital iletisim Olgegine ait maddelerin standardize olan ve

standardize olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon

agirlik degerlerinin 0,62 ila 0,85 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 10°da

dijital iletisim Olgegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 17°de ise dijital iletisim

6lceginin DFA modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir. CMIN, RMR, NFI, CFI, GFI

ve AGFI degerlerinin kriterleri sagladigi ve RMSEA degerinin de kriter degerden uzak

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 16

Dijital Zletisim Yonetimi Dogrulayict Faktor Analizi

Maddeler Faktor fo pr S.H. C.R. p
iKY29 <  ellet 0,85 1

IKY30 <-- ellet 0,64 0,83 0,15 5,46 0,00
IKY31 <---  ellet 0,62 0,85 0,16 5,43 0,00
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Tablo 17

Dijital Iletisim Uyum Indeksi Bulgular

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model
CMIN <2,00 < 3,00 0,00
RMR <0,05 <0,10 0,00
NFI > 0,95 >0,90 1,00
CFI >0,95 >0,90 1,00
GFI >0,95 >0,90 1,00
AGFI > 0,90 > (0,85 1,00
RMSEA <0,05 <0,10 0,48
Sekil 10
Dijital Iletisim Dogrulayici Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 18’de iiretkenlik 6lgegine ait maddelerin standardize olan ve standardize

olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon agirlik

degerlerinin 0,56 ila 0,62 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 11°de iiretkenlik

Olcegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 19°da ise iiretkenlik Olgeginin DFA
modeline ait uyum endeksleri gosterilmistir. CMIN, RMR, NFI, CFl, GFIl, AGFI ve

RMSEA degerlerinin kriterleri sagladig tespit edilmistir.

Tablo 18

Uretkenlik Yonetimi Dogrulayici Faktér Analizi

Maddeler

Faktor po J/ S.H. C.R. p
iiretkenlik1 <--- Uret. 0,56 1
iiretkenlik2 <---  Uret. 0,60 1,10 0,23 4,83 0,00
iiretkenlik3 <---  Uret. 0,61 1,11 0,23 4,86 0,00
iiretkenlik4 <---  Uret. 0,61 1,19 0,24 4,86 0,00
iiretkenlik5 <--- Uret. 0,62 1,14 0,23 4,92 0,00




Tablo 19
Uretkenlik Uyum Indeksi Bulgular:

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model

CMIN <2,00 <3,00 1,67

RMR <0,05 <0,10 0,01

NFI >0,95 >0,90 0,94

CFlI >0,95 >0,90 0,97

GFI >0,95 >0,90 0,98

AGFI >0,90 >0,85 0,94

RMSEA <0,05 <0,10 0,08

Sekil 11

Uretkenlik Dogrulayict Faktor Analizi Grafigi
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Asagida Tablo 20°de maliyet verimliligi 6l¢egine ait maddelerin standardize olan ve
standardize olmayan regresyon agirlik degerleri verilmistir. Standardize olan regresyon
agirhik degerlerinin 0,50 ila 0,77 arasinda degistigi bulunmustur. Ayrica Sekil 12’°de
maliyet verimliligi Olgegine ait DFA modeli gosterilmistir. Tablo 21’de ise maliyet
verimliligi 6l¢eginin DFA modeline ait uyum endeksleri gosterilmigtir. CMIN, RMR,
NFI, CFI, GFI, AGFI ve RMSEA degerlerinin kriterleri sagladigi anlasilmistir.
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Tablo 20
Maliyet Verimliligi Yonetimi Dogrulayict Faktor Analizi

Maddeler Faktor po pr S.H. C.R. P
Veriml <--- Verim. 0,50 1

ilikl

verimlilik2  <--- Verim. 0,54 1,11 0,26 4,31 0,00
verimlilik3  <--- Verim. 0,59 1,29 0,29 4,52 0,00
verimlilik4  <--- Verim. 0,77 2,26 0,46 4,89 0,00
verimliliks  <--- Verim. 0,52 1,17 0,28 4,23 0,00
Tablo 21

Maliyet Verimliligi Uyum Indeksi Bulgular:

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orijinal Model

CMIN < 2,00 < 3,00 1,22

RMR < 0,05 <0,10 0,01

NFI > 0,95 > 0,90 0,95

CFlI > 0,95 > 0,90 0,99

GFlI > 0,95 > 0,90 0,98

AGFI > 0,90 > 0,85 0,95

RMSEA < 0,05 <0,10 0,04

Sekil 12

Maliyet verimliligi Dogrulayici Faktor Analizi Grafigi
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3.8.3. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan dijital déniisiim, Dijital IKY uygulamalar1 ve IK performans
Olcekleri ve alt boyutlar1 i¢in i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach Alfa) hesaplanarak

giivenirlik analizleri yapilmistir ve sonuglar1 Tablo 22°de gdsterilmistir.

Tablo 22

Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenirlik Analizi

Olgekler Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha
Dijital Doniistim 12 0,62
Dijital Insan Kaynaklar1 Planlama 4 0,63
Dijital ise alim 6 0,73
Dijital egitim ve gelistirme 5 0,62
Dijital performans yonetimi 5 0,86
Dijital kariyer Yonetimi 4 0,75
Dijital Ucretleme ve &diil sistemleri 4 0,76
Dijital Tletisim 3 0,74
iK performans-Uretkenlik 5 0,74
IK performans- Maliyet Verimliligi 5 0,72
IK performans TOPLAM 10 0.64

I¢ tutarhilik katsayilar1 0,60 ila 0,79 olan lgekler orta giivenirlikte ve 0,80 ve iizerinde
olan 6lgekler ise yiiksek gilivenirlikte dl¢ekler olarak kabul edilmektedir (Nakip ve Yaras,
2017). Tablo 22 incelendiginde; dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve IK
performans olgeklerinin ve alt boyutlarinin belirtilen kriterleri sagladigi goriilmektedir.
Bu bulgulara gore IKY fonksiyonlar1 arasinda Dijital performans degerlendirme 6lgegi
yiksek giivenirlikte, diger Olg¢ekler ise orta gilivenirlikte Olgekler olarak kabul

edilmislerdir.

3.8.4. Normallik Analizi ve Betimsel Istatistikler

Arastirmada kullamlan dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalari ve IK performans
Olcekleri ve alt boyutlar1 i¢cin minimum, maksimum, aritmetik ortalama, standart sapma
degerleri ve carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmis, sonuglari da Tablo 23’te

gosterilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri dlgeklerin dagilimlarinin normal olup
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olmadigin1 analiz etmek i¢in kullanilmistir. Hair vd. (2010) ve Byrne (2010) sosyal
bilimlerde ¢arpiklik degerinin +2 araliginda ve kurtosis degerinin de +7 araliginda olmasi

durumunda dagilimlarin normal kabul edilebilecegini belirtmislerdir.

Tablo 23

Normallik Analizi ve Betimsel Istatistikler

Degiskenler Min Max X Ss Carpikhik Basikhik
Diiital D6n 3.58 5.00 413 0.21 1.67 6.62
Dijital iIKP 3,25 5,00 4,19 0,30 1,18 2,29
Dijital ise Alim 2,83 5,00 4,10 0,24 0,64 8,93
Dijital egitim ve 2,80 5,00 3,98 0,27 -1,84 8,05
Dijital 2,80 5,00 3,91 0,44 -0,86 0,77
Dijital kariyer 4,00 5,00 4,25 0,33 1,26 0,40
Dijital 3,75 5,00 4,17 0,32 1,43 1,24
Dijital Iletisim 2,33 5,00 3,85 0,41 -1,23 3,17
Uretkenlik 4,00 5,00 4,25 0,30 1,29 0,86
Verimlilik 3,60 5,00 4,22 0,35 0,89 0,10
Performans 3,90 4,80 4,24 0,23 0,69 -0,31

Tablo 23’teki bulgulara gore;

Dijital doniisiim algi diizeyi ortalamasi 4,13’tlir. Burada katilimcilarin anket formunda
kendilerine dijital doniistimle ilgili sunulan ifadelere katilma diizeylerinin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bir diger deyisle, katilimcilar isyerlerinin dijital doniisiim agisindan basaril

oldugunu diistinmektedirler.

Katilimcilarin dijital IK'Y uygulamalar ile ilgili alg1 diizeyi ortalamalarinin 3,85 ila 4,25
arasinda degistigi goriilmektedir. Bu sonucglara gore katilimcilarin anket formunda
kendilerine dijital IKY uygulamalar1 ilgili sunulan ifadelere katilma diizeylerinin
yiiksektir. Bununla birlikte, alg1 diizeyi en yiiksek dlgiilen dijital IKY uygulamasinin
dijital kariyer yonetimi oldugu (4,25) ve alg1 diizeyi en diisiik 6lciilen dijital IKY
uygulamasinin ise dijital iletisim (3,85) oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin IK performansi ortalamasinin ise 4,24 oldugu bulunmustur. Katilimcilarn
anket formunda kendilerine IK performans: ile ilgili sunulan ifadelere katilma
diizeylerinin yiiksek oldugu sdylemek miimkiindiir. iK performansinin alt boyutlar1 olan
iiretkenlik (4,25) ve IKY maliyet verimliligi (4,22) ortalamalarinin da birbirine oldukga

yakin oldugu goriilmiistiir.
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Arastirmada kullanilan dijital déniisiim, dijital 1KY uygulamalar1 ve iK performansi
Olgekleri ve alt boyutlar: icin hesaplanan carpiklik degerlerinin kriter degerler olan +2
araliginda oldugu ve basiklik degerlerinin de kriter degerler olan £7 aralifinda veya bu
degerlere ¢cok yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle arastirmanin verilerinin normal
dagildigi kabul edilmistir. Bu nedenle arastirmanin analizlerinde parametrik testler

kullanilmistir.

3.8.5. Iliski Analizleri

Arastirmada kullanilan dijital déniisiim, dijital iKY uygulamalar1 ve IK performans
Olcekleri ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiler Pearson momentler ¢arpimi korelasyon

analizi testiyle analiz edilmis ve sonuglar1 asagida Tablo 24’te gosterilmistir.

Tablo 24
Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Diji. Don. 1
2. Dijital -0,55 1

3.Dijital ise 0,23*= 0,01 1

4.Dijital 0,13 0,05 0,5 1

5. Diji Perf. 0,08 006 010 0,17+ 1

6. D_iji 0,04 -0,07 -0,07 -0,02 0,07 1

7. Diji Ucr. 004 -007r 011 002 013 0,08 1

8. Diji 0,12 -0,10 0,30~ 0,08 004 -0,03 0,17+ 1

9.Uretkenlik 0,04 014 -010 006 010 003 001 -011 1
10.verimlilik 0,16~ 0,03 0,07 -0,12 -0,04 0,17~ 010 0,20~ -0,01

11.Perf. 015 011 -001 -005 004 014 008 008 0,65+ 0,75+

*, Deéiskenler arasindaki iliski 0,05 diizeyinde anlamlidur.
** Degiskenler arasindaki iligki 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 24 sunlar1 gostermektedir:

Isletmelerdeki dijital doniisiim ile dijital IKY uygulamalarindan sadece dijital ise alim
arasinda anlaml bir iligki tespit edilmistir (r=0,23 ve p<0,05). Bu iligki pozitif yonliidiir
ve dijital doniisiim diizeyinde meydana gelen bir artigin dijital ise alim diizeyinde de bir
artis olarak goriilecegine isaret etmektedir. Bunun nedeni, GPC tarafindan kullanilan

Dijital ige alim yontemlerinin bir is ilan1 yayinlamaktan, adaylardan CV'leri almaktan ve
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ise alim siirecinin diger gorevlerini elektronik yollarla almasidir. bu, Facebook gibi sosyal
medya aracilifiyla sayfalarinda agik¢a goriilmektedir. Diger taraftan, isletmelerdeki
dijital doniisiim ile dijital IKP, dijital egitim, dijital performans yonetimi, dijital kariyer
yonetimi, dijital icretleme ve dijital 6diil sistemleri ve dijital iletisim arasinda anlaml1 bir
iligki tespit edilmemistir (r degerleri i¢cin p>0,05). Yani kurumda dijital doniisiim seviyesi
yiikselse bile dijital IKP, dijital egitim, dijital performans yonetimi, dijital kariyer
yonetimi, dijital ticretleme ve dijital 6diil sistemleri ve dijital iletisim diizeylerinde bir
degisiklige yol agmayacaktir. Ise alim siirecinde, GPC'nin ise alim siirecini
kolaylastirmak icin sosyal paylagim sayfalarini ve diger elektronik araclari kullanabildigi
goziikmektedir, ancak IKY fonksiyonlarmimn diger boliimlerindeki GPC'nin elektronik

araglar1 kullanamadig: goriilmektedir

Isletmelerdeki dijital doniisiim ile IK performans: acisindan sadece maliyet verimliligi
arasinda anlaml bir iliski oldugu saptanmistir (r=0,16 ve p<0,05). Bu iliski pozitif
yonliidiir ve dijital doniisiim diizeyinde meydana gelen bir artigin maliyet verimliliginde
de bir artis olarak goriilecegine isaret etmektedir. Iletisim siirecinde WhatsApp gruplari
ve Zoom programi gibi elektronik ara¢lar kullanilmaktadir. Bunun i¢in iletisimin maliyet
verimliligine etkisi burada olmustur. Ote yandan, isletmelerdeki dijital doniisiim ile
iiretkenlik ve IK performansmin toplami arasinda anlamli bir iliski olmadigm tespit

edilmistir (r degerleri i¢in p>0,05).

Uretkenlik ile dijital IKP, dijital ise alim, dijital egitim, dijital performans yonetimi, dijital
kariyer yonetimi, dijital iicretleme ve dijital 6diil sistemleri ve dijital iletisim dijital IK'Y
uygulamalarinin hig birisinin arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir (r degerleri igin
p>0,05). Diger bir deyisle, dijital IKY uygulamalarinin diizeylerindeki degisiklik, insan

kaynaklar1 yonetiminin Uretkenliginde bir degisiklige yol agmamaktadir.

Maliyet verimliligi ile dijital IKY uygulamalarindan dijital kariyer yonetimi ve dijital
iletisim arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,17 ve p<0,05, r=0,20 ve
p<0,05). Bu iliski pozitif yonlidiir ve dijital kariyer yonetimi ve dijital iletisim diizeyinde
meydana gelen bir artigin IK performansi belirleyicilerinden maliyet verimliliginde de bir
artis olarak goriilecegine isaret etmektedir. Diger taraftan, dijital IKP, dijital egitim, dijital
performans yonetimi ve dijital iicretleme ve dijital 6diil sistemleri ile maliyet verimliligi

arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir (r degerleri igin p>0,05).
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IK performansinin geneli ile dijital IKY uygulamalar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmamustir (r degerleri i¢in p>0,05). Bu, dijital IKY ndeki degisikligin genel
performans {izerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 anlamina gelmektedir. Bunun nedeni
GPC'de dijital IKY uygulamalarinin yetersizligi vardir. Dijital iKY uygulamalari, 1K
performansi tizerinde dogrudan bir iligki yaratmak igin yeterli diizeyde gelistirilmemistir

veya kullanilmamistir olabilir.
3.8.6. Etki Analizleri

Bu kisimda dijital IKY uygulamalarmm ve dijital déniisiimiin iiretkenlik, maliyet
verimliligi ve IK performans toplami iizerine olan etkileri coklu dogrusal regresyon
analizi testiyle analiz edilmis ve sonuglar1 asagida Tablo 25, Tablo 26 ve Tablo 27°de

gosterilmistir.

Tablo 25

Dijital Déniisiim ve Dijital IKY Uygulamalarinin IK Performans: Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: IK performansi

Bagimsiz Degisken B S. Hata B t p VIF D-W
Sabit 2,71 0,67 4,03 0,00 1,89
Dijital Doniisiim 0,18 0,10 0,16 1,84 0,07 1,08

Dijital IKP 0,11 0,07 0,15 1,74 0,08 1,03

Dijital ise alhm -0,06 0,09 -0,06 -0,67 0,51 1,17

Dijital egitim -0,07 0,07 -0,08 -0,92 0,36 1,06

Dijital performans 0,01 0,05 0,01 0,14 0,89 1,06

Dijital kariyer 0,10 0,06 0,14 1,68 0,09 1,03

Dijital Ucretleme 0,04 0,06 0,06 0,72 0,47 1,06

Dijital Tletisim 0,05 0,05 0,09 0,99 0,32 1,14

R: 0,26 F:1,39

Diizeltilmis R?: 0,02 p: 0,21

Tablo 25°teki bulgulara gore Durbin Watson degeri 1,0’den biiyiik olarak bulunmus ve
bu bulgu regresyon testinde oto-korelasyon olmadigi ve hatalarin bagimsiz olma sartinin
saglandig1 seklinde yorumlanmistir. VIF degerlerinin ise kriter deger olan 10’dan kiigiik
oldugu tespit edilmistir. Bu durum c¢oklu regresyon analizlerinin ¢oklu baglanti

(multicollinearity) probleminden etkilenmedigini seklinde yorumlanmistir (Nimon,
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2010). Tablo 25°teki bulgular dijital IKY uygulamalarinin ve dijital doniisiimiin 1K
performansinin toplami iizerinde sadece %2’lik bir varyans acikladigini ve agiklanan bu
varyans miktariin da istatistiki olarak anlamli olmadigini gostermistir (F = 1,39, p>0,05).
Demek ki dijital IKY uygulamalar1 ve dijital doniisiim; K performansinin toplamini
anlamli bir gekilde etkiledigini géstermemektedir (tiim  degerleri i¢cin p>0,05). Bununla
birlikte, dijital doniisiimiin, dijital IKP’sinmn ve dijital kariyer yonetiminin olasilik
degerlerinin (p) istatistiki anlamliligin o6l¢iildiigii 0,05°e¢ ¢ok yakin oldugu dikkat
cekmektedir.  Burada bunun nedeninin, performansi etkilemesi gereken dijital
doniisiimiin etkin uygulanamamasi olabilecegini gérmektedir. Ayrica bu sonuglar, dijital
IKY ve dijital déniisiim uygulamalarmin kisa vadede IK'nin toplam performansini
etkilemedigini gostermektedir. Ancak uzun vadede bir etkisi olabilir. Bu durumda daha

uzun bir takip siiresi veya farkli bir donemde tekrar incelemeler gerekebilir.

Tablo 26
Dijital Déniisiim ve Dijital IKY Uygulamalarinin Uretkenlik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Uretkenlik

Bagimsiz Degisken B S. Hata B t p VIF D-W
Sabit 3,50 0,89 3,91 0,00 1,92
Dijital Doniisiim 0,09 0,13 0,06 0,72 0,47 1,08

Dijital IKP 0,13 0,09 0,13 1,49 0,14 1,03

Dijital ise alhm -0,13 0,12 -0,11 -1,17 0,25 1,17

Dijital -Egitim 0,06 0,10 0,05 0,58 0,56 1,06

Dijital performans 0,06 0,06 0,09 1,04 0,30 1,06

Dijital kariyer 0,01 0,08 0,02 0,18 0,86 1,03

Dijital Ucret ve 0,02 0,08 0,03 0,29 0,77 1,06

Dijital fletisim -0,07 0,07 -0,09 -0,97 0,33 1,14

R: 0,23 F:0,93

Diizeltilmis R?: 0,00 p: 0,50

Tablo 26°daki bulgulara gére Durbin Watson degeri 1,0’den biiyiik oldugunu gostermis
ve bu bulgu regresyon testinde oto-korelasyon olmadigi ve hatalarin bagimsiz olma
sartinin saglandig1 seklinde gostermistir. VIF degerleri ise kriter deger olan 10’dan kiigiik

olarak bulunmus ve g¢oklu regresyon analizlerinin ¢oklu baglanti (multicollinearity)
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probleminden etkilenmedigini seklinde yorumlanmistir (Nimon, 2010). Tablo 26’daki
bulgular dijital IK'Y uygulamalarmin ve dijital déniisiimiin iiretkenlik iizerinde %011k bir
varyans agikladigini ve agiklanan bu varyans miktarinin da istatistiki agisindan anlamli
olmadigin1 gostermistir (F = 0,93, p>0,05). Bulgulara gére, dijital IKY uygulamalar ve
dijital doniisiim; tiiretkenligini anlamli bir sekilde etkilemedigini demektir (tim /S

degerleri i¢in p>0,05).

Tablo 27
Dijital Déniisiim ve Dijital IKY Uygulamalarimin Maliyet Verimlilik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Maliyet Verimliligi

Bagimsiz Degisken B S. Hata B T p VIF D-w
Sabit 1,91 0,99 1,93 0,06 1,92
Dijital Doniisiim 0,26 0,14 0,15 1,84 0,07 1,08

Dijital IKP 0,10 0,10 0,08 1,01 0,31 1,03

Dijital ise alim 0,02 0,13 0,01 0,15 0,88 1,17

Dijital Egitim -0,19 0,11 -0,15 -1,77 0,08 1,06

Dijital performans -0,05 0,07 -0,06 -0,74 0,46 1,06

Dijital kariyer 0,18 0,09 0,17 2,12 0,04 1,03

Dijital Ucret ve 0,06 0,09 0,06 0,71 0,48 1,06

Dijital Tletisim 0,16 0,07 0,19 2,22 0,03 1,14

R: 0,35 F:2,30

Diizeltilmis R?: 0,07 p: 0,02

Tablo 27°deki bulgulara gére Durbin Watson degerinin 1,0’den biiyiik olarak bulunmus
ve bu bulgu regresyon testinde oto-koreldsyon olmadigi ve hatalarin bagimsiz olma
sartinin saglandig1 seklinde aciklanmistir. VIF degerleri ise kriter deger olan 10°dan
kiicik olarak bullunmus ve c¢oklu regresyon analizlerinin ¢oklu baglanti
(multicollinearity) probleminden etkilenmedigini seklinde yorumlanmistir (Nimon,
2010). Tablo 27 ayrica, dijital IK'Y uygulamalari ve dijital déniisiimiin maliyet verimliligi
tizerinde %7°lik bir varyans acikladigini ve agiklanan bu varyans miktarinin da istatistiki
olarak anlamli oldugunu gostermistir (F = 2,30, p<0,05). Bununla birlikte, dijital kariyer
yonetiminin ve dijital iletisimin maliyet verimliligi izerindeki etkileri pozitif yonli ve

anlamli iken (B=0,17 ve p<0,05, B=0,19 ve p<0,05), diger dijital IKY’nin
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uygulamalarinin ve dijital doniisiimiin maliyet verimliligi iizerindeki etkilerinin anlaml
olmadig1 tespit edilmistir. Buna karsilik, dijital doniisiimiin, dijital IKP’smin ve dijital
egitimin olasilik degerlerinin (p) istatistiki anlamliligin 6l¢iildiigii 0,05’e ¢ok yakin
oldugu dikkat ¢ekmektedir.

Bu, dijital kariyer ve dijital iletisimin yonetiminin, yonetim ve iletisim siireglerinin
iyilestirilmesine ve sirketin calisanlar1 arasindaki bilgi ve iletisim akisinin
kolaylastirilmasina katkida bulundugundan, maliyet verimliligi iizerinde dogrudan bir
etki yaratabilecegi ve bu da verimliligin artmasina ve maliyetlerin diismesine yol

acabilecegi seklinde agiklanabilir.

Ayrica, dijital egitim ve dijital IKP'nin da maliyet verimliligi iizerinde bir etkisi
olabilecegini bulduk. Ornegin, dijital egitim, calisan becerilerinin gelistirilmesine ve
verimliliklerinin artirllmasina katkida bulunabilir ve bu, her seyden once artan
iyilestirilmis maliyet verimliligi saglayabilir. Dijital insan kaynaklari yOnetimi
planlamasina gelince, iyi bir insan kaynagi planlamasi, insan giicii arz ve talebi arasinda
daha iyi bir dengenin kurulmasini saglayabilir ve bu da maliyet verimliligini dolayli

olarak etkileyebilir.

Diger dijital IK'Y uygulamalari ise maliyete dolayli olarak etkisi fark edilmemis olabilir.
Ornegin, bir elektronik 6diil sistemi, ¢alisan memnuniyetini ve motivasyonu artirmaya
katkida bulunabilir. Dijital performans yonetimi, hedeflerin belirlenmesine, performansin
degerlendirilmesine ve c¢alisanlarin gelistirilmesine katkida bulunabilir, bu da ekip
performansini ve dolayisiyla maliyet verimliligini iyilestirmeyi etkileyebilir. Ancak
bunlarin etkisinin olmamasi, bu islevlerin etkisiz veya yanlis uygulanmasindan
kaynaklanabilir ve bu islevlerin nasil kullanilacagina dair tam bir anlayis eksikligi

olmalidir.

3.8.7. Fark Analizleri

Bu kisimda dijital doniisiim, dijital IK'Y uygulamalari ve IK performansi dlgekleri ve alt
boyutlar1 diizeylerinin katilimcilarin cinsiyetine, yasina, egitim diizeyine, isletmedeki
pozisyonuna, pozisyon tecriibesine ve isletme tecriibesine gore farklilagip farklilasmadigi

analiz edilmistir.
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Asagida Tablo 28’de dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve IK performansi
Olgekleri ve alt boyutlar1 diizeylerinin katilimcilarin cinsiyete gore fark analizlerinin

bulgular1 gosterilmistir.

Tablo 28
Cinsiyete Gore Fark Analizi

Cinsiyet N Ort. Ss. Levene Testi t Testi
F P t p
Dijital Erkek 19 M3 022 596 069 022 083
Doniisiim Kadin 24 4,12 0,15
Dijital iKP Erkek 19 9 030 51 072 006 096
Kadin 4,19 0,29
24
Dijital ise Erkek 119 M 026 496 003 228 003
Allm Kadin 2 4,03 0,12
Dijital Erkek 179 400025 oa 001 133 020
egitim ve Kadin 3,89 0,38
o 24
gelistirme
Dijital Erkek 119 392 08 447 030 100 032
performans Kadm 24 3,83 0,49
yonetimi
Dijital Erkek 19 4?6 034 460 043 023 082
kariyer Kadin 4,24 0,31
wriyer 24
Yonetimi
Dijital Ucret Erkek 119 A 03 609 077 001 099
ve Odiil Kadmn 24 4,17 0,36
Dijital Erkek 119 388 04l 4513 072 078 044
iletisim Kadin 24 3,79 0,40
Uretkenlik Erkek 119 4% 030 450 046 032 075
Kadin 4,23 0,34
24
Maliyet Erkek 19 422 03 408 078 004 096
Verimliligi Kadin 24 4,22 0,36
iK Erkek 19 424 023 440 053 025 081
performansi 4,23 0,26
TOPLAM Kadmn
24

Tablo 28°deki bulgulara gore;

Katilimeilarin bagli bulunduklart isletme ilgili dijital doniisiim alg: diizeylerinin onlarin
cinsiyetine gore anlamli diizeyde farklilasmadigi bulunmustur (t degeri i¢in p>0,05). Bir

diger deyisle, katilimcilarin cinsiyetleri farklilagsa dahi isletmelerin dijital dontistimiiyle
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ilgili alg1 diizeyleri farklilagmamaktadir. Bu durum kadin ve erkeklerin ayni1 teknolojik
ortamda caligmalar1 ve ayn1 ara¢ ve uygulamalar1 kullanmalart ile agiklanabilir. Ayrica
dijital donlisim konusunda egitim ve bilgi kaynaklar1 herkes icin erisilebilir hale
gelmistir. Isletmeler, calisanlarina dijital doniisim konusunda egitim ve bilgilendirme
saglayabilir. Bu egitimler, calisanlarin cinsiyetine bagli olmaksizin herkesin biling

diizeyini artirabilir.

Ote yandan, katilimcilarin dijital ise alim ile ilgili IKY uygulamalarina iliskin farkindalik
diizeylerinin cinsiyete gore erkeklerde kadinlara gore daha yliksek olmasi nedeniyle
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=2,28 ve p <0,05). Bunun nedeni kurumdaki

iist diizey pozisyonlarin ¢ogunlukla erkeklerden olusmasi olabilir.

Katilimeilarin verdiklerin cevaplarina gore iiretkenlik, maliyet verimliligi ve IK
performansi toplaminin cinsiyetine gore farklasmadigini gostermektedir (t degerleri igin

p>0,05).

Asagida Tablo 29°da dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalari ve IK performansi
Olcekleri ve alt boyutlar1 diizeylerinin katilimcilarin yasima gore fark analizlerinin

bulgular1 gdsterilmistir.

Tablo 29
Yasa Gore Fark Analizi

Ss K.T. Sd K.O. F P

>

Yas N

18-24 16 414 030 GA. 021 4 0,05
25-34 49 411 0413 Gl 5,94 138 0,04

Dijital Doniis 35-44 32 410 0411 Top. 615 142 1,21 0,31
45-54 31 420 031
55-64 15 410 0,18

18-24 16 417 020 GA. 011 4 0,03
25-34 49 420 034 Gi 1226 138 0,09

Dijital iIkP ~ 35-44 32 423 031 Top. 1237 142 0,30 0,88
45-54 31 4,16 0,25
55-64 15 415 0,28

18-24 16 405 016 GA. 047 4 012
Dijital ise AL 25-34 49 403 o022 GiI 771 138 006 209 0,09
35-44 32 413 0724 Top. 8,18 142
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4554 31 416 0,28
55-64 15 418 027
18-24 16 399 014 GA. 022 4 0,06
25-34 49 395 029 G 1044 138 0,08
Dijital egitim 3544 32 397 (97 Top. 1067 142 0,74 0,57
geligtirme ' !
45-54 31 4,05 0,16
55-64 15 396 047
18-24° 16 376 056 G.A. 206 4 052 e>a
25-34° 49 390 048 G 2512 138 0,18 e>c
S.O.i{liéfiln‘:frfo” 35-44° 32 379 042 Top. 2718 142 283 0,03
45-54° 31 397 033
55-64° 15 419 024
18-24 16 427 032 GA. 012 4 0,03
25-34 49 423 033 GI 1538 138 011
Dijital kariye) 35-44 32 424 032 Top. 1550 142 0,27 0,90
45-54 31 4,25 0,33
55-64 15 433 0,40
18-24 16 413 032 GA. 017 4 0,04
25-34 49 417 030 G. 14,32 138 0,10
Dij Ucret ve ( 35-44 32 419 035 Top. 1449 142 0,41 0,80
45-54 31 419 036
55-64 15 408 0,20
18-24 16 360 052 GA. 137 4 034
25-34 49 384 044 GI 2212 138 016
Dij iletisim 3544 32 388 034 Top. 2348 142 2,13 0,08
45-54 31 3,91 0,36
55-64 15 3,98 0,32
18-24 16 416 021 GA. 031 4 0,08
25-3 49 426 033 Gi 1278 138 0,09
Uretkenlik ~ 35-44 32 432 040 Top. 1310 142 0,85 0,50
45-54 31 4,25 0,20
55-64 15 420 0,23
18-24 16 416 024 GA. 064 4 016
Maliyet Verir 2534 49 416 0.30 Gi 16.75 138 012 1,32 0,27

78




35-44 32 427 041 Top. 1739 142

45-54 31 432 0,40
55-64 15 4,19 0,32

18-24 16 422 035 GA 0,33 4 0,08
25-34 49 416 017 G.I 7,24 138 0,05

IK performar 35.44 32 To 757 142
TORLAM 421 021 Top. 155 0,19

45-54 31 4,29 0,30

Tablo 29’daki bulgulara gore;

Bir onceki tablodan, katilimcilarin dijital doniisiim farkindalik diizeylerinin yaslarina
gore farklilik gdstermedigini, yani sirketteki tiim ¢alisanlarin dijital doniisiim konusunda
ayni bilince sahip oldugunu goriilmiistiir. (F degeri i¢in p>0,05). Yas, teknoloji kullanim1
ve erigimi lizerinde etkili olabilir. Ancak, glinlimiizde teknolojiye erisim ve kullanimi
artan bir trend gostermektedir. Ozellikle dijital teknolojilerin yayginlasmasiyla birlikte,
yas gruplart arasindaki teknoloji kullanim farklar1 azalmis olabilir. Dolayisiyla, dijital

doniistim farkindalik diizeyleri yasla ilgili olarak farklilik gostermeyebilir.

Dijital IKY uygulamalarina iliskin yas degiskeninde ise durum farklidir (F degerleri i¢in
p>0,05), tabloya gore yaslar1 55-64 arasinda olan ¢aliganlarin dijital performans yonetimi
stirecinde gengteki 18-24 ve 35-44 yas araligina gore daha yiiksek farkindalik diizeyine
sahip oldugu goriilmektedir. (F=2,83 ve p<0,05). Dijital IKY uygulamalarinin geri

kalaninda ise herhangi bir fark bulunmamaktadir.

Ayrica, anketi dolduran katilimcilarin farkl yaslar, iiretkenlik, maliyet verimliligi ve IK
performans: toplamina verdikleri yanitlarda farklilik gostermemistir (F degerleri i¢gin
p>0,05).

Farkl1 yaslardaki ¢alisanlarin ayn1 kurumda bulunup ayni elektronik ortamda ¢alistiklari
ve ayni egitim ve Ogretim kurslarimi esit olarak aldiklar1 g6z oniine alindiginda yas

degiskenine gore farkliliklarin olusmamasina neden olmustur.
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Asagida Tablo 30°da dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve IK performans
Olgekleri ve alt boyutlar1 diizeylerinin katilimcilarin egitim diizeyine gore fark

analizlerinin bulgular1 gosterilmistir.

Tablo 30
Egitim Diizeyine Gére Fark Analizi

Egitim N X Ss KT. sd KO. F p
Diizeyi

Dijital Doniisim ~ Onlisans 42 % 021 gaA 002 2 o001 017 084
Lissns 75 1% 022 i 613 140 o004
YL-Doc. 26 411 016 pon 615 14

Dijital iKP Onlisans 42 20 031 G A 005 2 003 030 074
Lisss 75 17 0% i 1035 140 0,09
YL-Doc. 26 *?2 033 1o 1037 14

Diji ise Alum Onlisanst 42 *08 018 A 046 2 023 414 002 b
Lisns® 75 97 0% i 772 140 006
YL- o5 422 033 1o 818 142

Dijital egitim ve gelist Onlisans 42 3,97 029 G.A. 0,03 2 001 018 0,83
Lissns 75 > 0% G 1064 140 0,08
YL-Doc. 26 401 035 Top. 10,67 142

Dijital per yonetimi ~ Onlisans 42 3,78 052 G.A. 108 2 054 290 0,06
Lissns 75 > 940 G 2610 140 0,19
YL-Doc. 26 4,02 037 Top. 27,18 142

Dijital Kariyer Yonetin Onlisans 42 +25 932 G A 005 2 002 020 082
Lisans 75 %% 034 i 1545 140 o011
YL-Doc. 26 4,27 034 Top. 1550 142

Dijital Ucret ve Odiil  Onlisans 42 #7932 G A 002 2 001 012 089
Lisans 75 +1® 031 i 1447 140 o010
YL-Doc. 26 419 037 Top. 14,49 142

Dijital iletisim Onlisans 42 =00 036 A 072 2 036 223 011
Lisans 75 >0° 0% i 2576 140 016
YL-Doc. 26 *00 028 ron 9348 140

Uretkenlik Onlisans 42 419 0,28 G.A. 0,48 2 024 266 0,07
Lisans 75 31 03 Gi 1262 140 0,09
YL-Doc. 26 420 025 1o 1310 140
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4,23 0,32

Maliyet Verimliligi Onlisans 42 G.A. 0,07 2 003 027 0,76

Lisans 75 420 037 GI 1732 140 0,12
YL-Doc. 26 425 035 Top. 17,39 142
. I 421 0,19
IK performansit TOPL Onlisans 42 G.A. 0,05 2 003 050 0,61
Lisans 75 425 024 GI 751 140 0,05
YL-Doc. 26 423 026 Top. 7,57 142

Tablo 30°daki bulgulara gore;

Burada tablodaki verilere gore dijital donilisiim farkindalik diizeylerinin egitime gore
farklilik gostermedigini gdrmektedir. Yani doktora olanlar ile Onlisanslarin dijital
dontlisim vizyonlarinda fark edilmemektedir (F degeri i¢in p>0,05). Dijital doniisiim
farkindaliginin kapsami, akademik dereceden etkilenmeyebilir, ancak iiniversitedeki
boliimiinden etkilenir; yani, bilgisayar bilimleri alaninda lisans derecesini tamamlayan
bir O0grenci, yonetim alaninda doktora yapan bir Ogrenciye gore dijital donilisiim

konusunda daha fazla farkindaliga sahip olacaktir.

Burada, dijital ise alim departmaninda dijital IKY uygulamasma iliskin farkindalik
diizeyinin, lisans derecesine sahip 6grencilere kiyasla lisansiistii 6grenciler i¢in daha
yiiksek oldugunu not etmekte (F=4,14 ve p<0,05). Dijital IKY geri kalan béliimlerinde
ise egitim diizeylerine gore cevaplarda anlamli bir fark yoktur (F degerleri i¢in p>0,05)
Lisanstistli derece sahipleri, daha diisiik egitim derecesine sahip ¢alisanlardan daha fazla
egitim firsat1 elde etmis olabilir. Staj firsatlari, 6grencilere Dijital ise alim konusunda
daha derin ve kapsamli bir anlayis saglayarak, yiiksek lisans ve doktora programlarinda

daha derinlemesine 6gretilmis olabilir.

Performans degiskeni ve onun iki parcasi olan iiretkenlik ve maliyet verimlilik agisindan,
ankete katilanlarin hepsi benzer sekilde yanit verdigi i¢in calisanlarin egitim diizeyinden
etkilenmemigtir. (F degerleri i¢in p>0,05). Sirketlerde esit firsat politikalar1 ve ise alim
stirecleri, ¢alisanlarin egitim diizeyi ile performanslari arasindaki iliskiyi sinirlayabilir.
Esit firsatlar saglanmasi ve yeteneklere dayali ise alim politikalari, calisanlarin

performansini etkilemede egitim diizeyini 6nemsiz kilabilir.

Asagida Tablo 31°de dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve IK performans
Olgekleri ve alt boyutlar1 diizeylerinin katilimcilarin igletmedeki pozisyonlarina gore fark

analizlerinin bulgular1 gosterilmistir.
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Tablo 31

Isletmedeki Pozisyona Gére Fark Analizi

Pozisyon n X Ss KT. Sd K.O. F p
Yetkili 10 417 015 G.A. 008 4 002
Yonetici 64 414 o021 GI 607 138 0,04
Dijital Déniigim ~ Bol. Bas. 8 418 0,35 Top. 615 142 0,43 0,79
Sekreter 32 410 0,19
Yon. 29 412 0,20
Yetkili 10 423 032 GA. 014 4 004
Yonetici 64 421 032 GI 1223 138 0,09
Dijital IKP Bol. Bas. 8 422 034 Top. 1237 142 0,41 0,80
Sekreter 32 413 0,28
Yon. 29 420 0,24
Yetkili® 10 443 042 GA. 123 4 0,31 a>b
Yonetici® 64 407 o022 GI 695 138 0,05 a>c
Dijital ise Alm ~ BOL 8 408 024 Top. 818 142 6,09 0,00 a>d
Sekreter 32 406 0,16 a>e
Yon. 29 410 0,19
Yetkili 10 410 034 GA. 052 4 0,13
Yonetici 64 397 024 GI 1015 138 0,07
Dijital egitim ve ge Bol. Bas. 8 418 020 Top. 10,67 142 1,75 0,14
Sekreter 32 396 0,29
Yon. 29 394 031
Yetkili 10 412 027 GA. 074 4 0,18
Yonetici 64 388 041 GI 2645 138 0,19
Dijital performans y B6l. Bas. 8 405 009 Top. 27,18 142 0,96 0,43
Sekreter 32 386 0,48
Yon. 29 390 0,53
Yetkili 10 428 032 GA 004 4 001
Yonetici 64 424 034 GI 1546 138 0,11
Dijital kariyer Yone BOl. Bas. 8 428 034 Top. 1550 142 0,09 0,99
Sekreter 32 425 0,29
Yon. 29 428 0,37
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Yetkili 10 428 042 G.A. 050 4 0,12
Y Onetici 64 411 0,26 G.1 13,99 138 0,10

Dijital Ucret ve Odi Bol. Bas. 8 431 046 Top. 1449 142 1,23 0,30
Sekreter 32 417 0,34

Yon. 29 420 0,34

Yetkili? 10 4,17 0,24 G.A. 1,97 4 0,49 a>d
Yonetici®? 64 3,82 0,42 Gi 2152 138 0,16

Dijital fletisim Bol. 8 408 015 Top. 2348 142 3,16 0,02
Sekreter’ 32 373 (41
Yon. 29 387 0,40
Yetkili 10 424 023 GA. 078 4 020

Y Onetici 64 422 0,26 G.1 12,32 138 0,09

Uretkenlik Bol.Bas. 8 450 0,39 Top. 1310 142 2,19 0,07
Sekreter 32 431 0,38

Yon. 29 419 027

Yetkili 10 424 036 GA 074 4 0,19
Yonetici 64 423 0,34 G.i 1664 138 0,12

Maliyet Verimliligi BOl. Bas. 8 435 046 Top. 1739 142 1,54 0,19
Sekreter 32 410 0,27

Yon. 29 429 041

Yetkili 10 424 026 GA. 033 4 0,08
Yonetici 64 422 021 GI 724 138 0,05

Performans TOPLA Bol.Bas. 8 443 028 Top. 757 142 1,55 0,19
Sekreter 32 421 0,20

Yon. 29 424 026

Tablo 31°deki bulgulara gore;

Katilimeilarin isletmeleriyle ilgili dijital doniisiim algi diizeylerinin onlarin isletmedeki
pozisyonuna goére anlamli diizeyde farklilasmadigi bulunmustur (F degeri i¢in p>0,05).
Bir diger deyisle, katilimcilarin isletmedeki pozisyonlar1 farklilagsa dahi isletmelerin

dijital doniisiimiiyle ilgili alg1 diizeyleri farklilasmamaktadir.

Katilimeilarin isletmelerindeki Dijital ise alim ve Dijital iletisim dijital IKY uygulamasi

alg1 diizeylerinin onlarin isletmedeki pozisyonlarina gore anlamli diizeyde farklilastigi ve
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yetkili pozisyonunda c¢alisanlarin dijital ise alim algi diizeyinin diger tiirdeki
pozisyonlarda calisanlardan daha yiiksek oldugu ve yetkili pozisyonunda g¢alisanlarin
dijital iletisim algili diizeyinin sekreterlikte calisanlardan daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir (F=6,09 ve p<0,05, F=3,16 ve p<0,05). Burada yetkililerin, teknik gelismeleri
anlamalarin1 ve ise alma ve iletisim siirecinde bunlardan faydalanmalarini saglayan,
Dijital ise alim ve Dijital iletisim alanindaki bilgi ve egitim kaynaklarina daha fazla

erisebileceklerini gérmektedir.

Yetkililer ayrica dijital ise alim ve Dijital iletisim konusunda pratik deneyime veya
bireysel becerilere sahip olabilir. Daha 6nce dijital ise alim siire¢lerine Onciiliik etmis
veya giinliik islerinde Dijital iletisim araglarmi kullanmig olabilirler. Bu deneyim ve

uygulama, anlayiglarini ve farkindaliklarini gelistirebilir.

Yukaridaki tabloya baktigimizda, ¢alisanin pozisyonunun insan kaynaklar1 yonetiminin
toplam iiretkenligi, maliyet verimliligi ve performansi lizerinde 6dnemli bir etkisinin

olmadigin1 goriilmiistiir (F degerleri i¢in p>0,05).

Asagida Tablo 32’de dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve IK performans
Olcekleri ve alt boyutlar1 diizeylerinin katilimcilarin isletmedeki pozisyonlarinda

gecirdikleri siireye gore fark analizlerinin bulgulari gosterilmistir.

Tablo 32
Pozisyondaki Tecriibeye Gore Fark Analizi

TP:chiisiﬁrs]i X ss KT. sd KO F p
1yl - 16 415 030 GA. 002 4 000
1-3 yil 54 413 019 GIi 613 138 0,04
Bg:j;um 46yl 387 412 020 Top. 615 142 0,09 0,99
-9yl 14 414 029
10 yil + 22 411 013
1yl - 16 414 016 GA. 051 4 013
1-3 yil 54 420 031 G.i 118 138 0,09
Dijital IKP ~ 4-6 y1l 37 413 0,27 Top. 1237 142 147 021
-9yl 14 434 036
10 yil + 22 420 031
Dijital ise 1 Y11- 16 403 014 GA. 034 4 008 L5 001
Alim 13 yil 54 407 o028 Gi 784 138 006 ’
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4-6 yil 37 409 016 Top. 818 142

7-9 y1l 14 420 0,33

10 yal + 22 416 0,24

1yil - 16 386 0,36 G.A. 048 4 0,12

1-3 yil 54 399 015 G.I 1018 138 0,07
Dij.it.a' 4-6 yil 37 397 0,38 Top. 1067 142 1,64 0,17
Egitim

7-9 y1l 14 411 0,28

10 yil + 22 3,98 0,18

1yil - 16 371 058 G.A. 156 4 0,39

1-3 yil 54 391 041 G.1 25,63 138 0,19
Dijital
performans  4-6 y1l 37 384 050 Top. 2718 142 2,09 0,08
Onetimi
Y 7-9 y1l 14 407 0,20

10 yil + 22 4,05 0,32

1yil - 16 434 039 GA. 032 4 0,08

1-3 yil 54 422 0729 G.Ii 1518 138 011
Dijital
kariyer 4-6 yil 37 429 038 Top. 1550 142 0,72 0,58
Y Onetimi

-9yl 14 427 039

10 yil + 22419 0,26

1yil - 16 413 034 G.A. 055 4 014

1-3 yil 54 420 0,31 G.l 13,94 138 0,10
Dijital
Ucret ve 4-6 yil 37 413 0,29 Top. 1449 142 1,36 0,25
Odiil

7-9 y1l 14 404 019

10 yil + 22 425 041

1yil -2 16 363 048 G.A. 233 4 0,58 a>d

1-3 yil° 54 382 045 GJi. 21,16 138 0,15 a>e
Dijital 46yl 37 380 041 Top. 2348 142 380 0,01
Iletigim

7-9 yil 14 405 012

10 yil +¢ 22 4,05 0,16

1yil - 16 420 0,28 G.A. 026 4 0,06

1-3 yil 54 422 0729 G.i 1284 138 0,09
Uretkenlik ~ 4-6 yil 37 430 0,36 Top. 1310 142 0,69 0,60

-9yl 14 423 019

10 y1l + 22 430 0,31

1yil - 16 423 033 GA. 041 4 010 083 051
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13yl 54 416 031 Gi 1697 138 0.2

Maliyet 4-6 y1l 37 426 043 Top. 17,39 142
Verimliligi 7.9 yil 14 423 028
10 y1l + 22429 0,34
Lyl- 16 421 019 GA. 030 4 0,08
1-3 yil 54 419 0721 G.1 1,27 138 0,05
Performans  4.¢ ] 37 To 757 142
TOPLAM y 4,28 0,26 p. 1,43 0,23
7-9 y1l 14 423 019

10 yll + 22 4’30 0,26
Tablo 32’deki bulgulara gore;

Yukaridaki tabloya baktigimizda, katilimcilarin dijital doniistime iliskin alg1 diizeylerinin
isteki konumlarmin deneyimlerine gore farklilik gostermedigini goriilmiistiir. Calisan
deneyiminin artmasi veya azalmasi, dijital doniistim hakkindaki bilgilerini etkilememigtir
(F degeri i¢cin p>0,05). Dijital donilisiim, bir kurumun tiim is siireglerini etkileyen bir
dontisiim siirecidir ve sadece belirli bir is konumuna bagl olarak algilanacak veya
anlasilacak bir konu degildir. Dijital donilisiim, tiim calisanlarin ortak bir vizyon ve

anlayisla benimsemesi gereken bir degisimdir.

katilimeilarin isletmelerindeki dijital iletisim dijital IK'Y uygulamas: alg1 diizeylerinin
onlarin igletmedeki pozisyon tecriibesine gore anlamli diizeyde farklilagtigi ve 1 yildan
az pozisyon tecriibesi olan calisanlarin dijital iletisim algili diizeyinin 7 y1l ve daha fazla
pozisyon tecriibesi olan calisanlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (F=3,80 ve
p<0,05).diger dijital IKY'nin uygulamalari alg1 diizeylerinin onlarin isletmedeki pozisyon
tecriibesine gore anlaml diizeyde fark goziikmemektedir (F degerleri igin p>0,05). Dijital
iletisim teknolojileriyle biiyliyen ve yetisen gencg nesil ¢alisanlar, teknolojiye ve dijital
iletisime daha yatkin olabilir. Bu nedenle, daha az pozisyon tecriibesine sahip olan yeni
nesil ¢alisanlar, dijital iletisim konusunda daha bilingli ve yetenekli olabilir. Ayrica Yeni
baslayan c¢alisanlar genellikle daha giincel egitimlere ve yenilik¢i yontemlere maruz
kalmis olabilir. Bu da dijital iletisim becerilerini gelistirmelerine ve daha yiiksek bir algi

diizeyine sahip olmalarina katkida bulunabilir.

IK'nin iiretkenligi, verimliligi ve performans toplaminin sirketteki is deneyimine gore

onemli 6l¢iide farklilik gostermedigi bulunmustur (F degerleri i¢in p > 0.05).
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Asagida Tablo 33’te dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve IKY performans
Olgcekleri ve alt boyutlar1 diizeylerinin katilimecilarin isletme tecriibesine gore fark

analizlerinin bulgular1 gosterilmistir.

Tablo 33

Isletme Tecriibesine Gore Fark Analizi

T?cl::i‘:)‘:si X S KT. sd KO. F p
Iyl- 10 411 037 GA. 008 4 002
1-3 yil 54 412 0,13 G.1. 6,07 138 0,04
Bg:j;um 4-6yl 32 417 o027 Top. 615 142 045 0,77

79yl 16 415 027
10yil+ 31 411 0,13

1yil - 10 415 017 GA. 037 4 0,09
1-3 yil 54 420 030 Gl 12,00 138 0,09

Dijital iIkp ~ 4-6yil 32 413 028 Top. 1237 142 1,05 0,38
9yl 16 431 031
10 yil + 31 419 0,31

1 yil - 10 402 017 GA. 036 4 0,09
1-3 yil 54 408 016 G.. 7,82 138 0,06
Dijital Ise 46yl 32 407 047 Top. 818 142 157 019
Alim
7-9 y1l 16 4,09 0,40
10yil+ 31 419 0,30
1yil - 10 384 032 GA 028 4 0,07
-3yl 54 399 o022 GJi 1038 138 0,08
Dijital Egitim 4-6yil 32 396 033 Top. 10,67 142 0,94 0,44
Oyl 16 403 0,12
10yil+ 31 401 0,33
1 yil - 10 370 069 GA. 098 4 024
1-3 yil 54 392 o040 G 2621 138 0,19
Dijital
performans 4-6yil 32 383 049 Top. 27,18 142 1,29 0,28
yonetimi

7-9 y1l 16 393 0,27
10yil+ 31 401 040

1yl - 10 428 040 GA. 0,02 4 001

. 0,05 1,00
1-3yil 54 424 030 GI 1548 138 011
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4-6 yil 32 427 036 Top. 1550 142
Dijital
Kariyer 7-9 yil 16 427 037

Y Onetimi
10yil+ 31 425 0,34

1yl - 10 408 026 GA. 055 4 0,14
1-3 yil 54 420 033 G.I 139 138 0,10

Dljltal Ucret 4-6 yil 32

e 412 025 Top. 1449 142 1,36 0,25
ve Odiil

9yl 16 406 0,28
10 yil + 31 423 0,39
1 yil - 10 377 039 GA 151 4 038
13yl 54 380 o049 GI 2197 138 0,16

Dij iletisim 46yl 32 376 041 Top. 2348 142 2,37 0,06
7-9 yil 16 390 0,36
10yil+ 31 403 0,18

1yl - 10 414 016 G.A. 026 4 0,06
1-3 yil 54 423 0,32 Gl 12,84 138 0,09

Uretkenlik 4-6yil 32 429 031 Top. 1310 142 0,69 0,60
Oyl 16 424 0,28
10 yil + 31 429 0,32

1yl - 10 428 036 G.A. 0,49 4 0,12

1-3 yil 54 415 0,30 G.l 16,89 138 0,12
Mal.iye'F . 4-6 yil 32 428 046 Top. 17,39 142 1,01 041
Verimliligi ' ’ ' '

7-9 yil 16 421 027
10yil+ 31 427 034

1yl - 10 421 021 GA. 027 4 0,07
1-3 yil 54 419 021 Gl 7,30 138 0,05
Performans 4.6y 32 To 757 142
TOPLAM y 428 0,26 p. 1,25 0,29

7-9 yil 16 423 0,18

Tablo 33’teki bulgulara gore;

Katilimeilarin igleriyle ilgili dijital doniisiim algi diizeylerinin is deneyimlerine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur (F-degeri igin p > 0,05). Yani sira

katilimeilarin isletmeleri ile ilgili dijital IKY uygulamalarini algilama diizeylerinin is
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deneyimlerine gore anlamli bir farklilik géstermedigi bulunmustur (F-degerleri i¢in p >

0.05).

IKY nin iiretkenligi, maliyet verimliligi ve performans toplaminin katilimeilarin isletme
tecriibesine gore anlamh diizeyde farklilasmadigi bulunmustur (F degerleri i¢in p>0,05).
Katilimcilar arasinda is deneyimi agisindan benzerlik olabilir. Yani, arastirmaya katilan
kisilerin ¢cogunlugu benzer is deneyimlerine sahip olabilir. Bu durumda, is deneyimi ve

diger degiskenler arasinda farklilik gézlenmeyebilir.

Tablo 34’te arastirmada test edilen hipotezlerin test sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 34
Hipotez Testi Sonuglar

No Hipotez Sonug

H:  Dijital doniisiimii ile dijital IKY uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki Kismen
vardir Kabul

H.  Dijital doniigiim ile IK’nin performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir Kismen

Kabul

Hs  Dijital IKY uygulamalari ile IK’mn performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski Kismen
vardir Kabul

H4  Isletmelerin dijital doniisiimii ve dijital IKY uygulamalar1 IK nin performansini Kismen
etkilemektedir Kabul

Hia  Dijital IKP IK’nin performansim pozitif yonlii olarak etkilemektedir Ret

H  Dijital ise alim IK nin performansim pozitif yonlii olarak etkilemektedir Ret

Hi  Dijital egitim IK’nin performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir Ret

Hia  Dijital performans yonetimi IK nin performansini pozitif yonlii olarak Ret
etkilemektedir

Hz  Dijital kariyer yonetimi IK’nin performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir Kabul

Hs  Dijital ticret ve Odiil sistemleri IK nin performansini pozitif yonlii olarak Ret
etkilemektedir

Hig  Dijital fletisim IK’min performansim pozitif yonlii olarak etkilemektedir Kabul

Han  Dijital doniisiim IK nin performansini pozitif yonlii olarak etkilemektedir Ret

Hs Isletmelerde galisanlarin dijital doniisiim ile ilgili alg1 diizeyleri onlarin Ret

demografik 6zelliklerine gore farklilagmaktadir

Hsa Isletmelerde galisanlarin dijital doniisiim ile ilgili alg1 diizeyleri onlarin cinsiyetine Ret
gore farklilagmaktadir
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Hspb Isletmelerde galiganlarin dijital doniisiim ile ilgili algi diizeyleri onlarmn yasina Ret
gore farklilagmaktadir

Hsc Isletmelerde calisanlarin dijital déniisiim ile ilgili alg1 diizeyleri onlarin egitim Ret
durumuna gore farklilagmaktadir

Hsa Isletmelerde calisanlarin dijital déniisiim ile ilgili alg1 diizeyleri onlarm Ret
isletmedeki pozisyonuna gore farklilagsmaktadir

Hse Isletmelerde calisanlarin dijital déniisiim ile ilgili alg1 diizeyleri onlarim isletme Ret
pozisyonundaki tecriibelerine gore farklilagmaktadir

Hst  Isletmelerde calisanlarin dijital déniisiim ile ilgili alg1 diizeyleri onlarim isletme Ret
tecriibelerine gore farklilagmaktadir

Hs Isletmelerde galisanlarin dijital IKY uygulamalart ile ilgili algi diizeyleri onlarin Kismen
demografik o6zelliklerine gore farklilagmaktadir Kabul

Hea Isletmelerde galisanlarin dijital IKY uygulamalart ile ilgili algi diizeyleri onlarin Kismen
cinsiyetine gore farklilagmaktadir Kabul

Heo Isletmelerde calisanlarin dijital IK'Y uygulamalari ile ilgili algi diizeyleri onlarin Kismen
yasina gore farklilasmaktadir Kabul

He. Isletmelerde calisanlarin dijital IK'Y uygulamalari ile ilgili alg1 diizeyleri onlarin Kismen
egitim durumuna gore farklilagmaktadir Kabul

Hed Isletmelerde calisanlarin dijital IK'Y uygulamalari ile ilgili algi diizeyleri onlarin Kismen
isletmedeki pozisyonuna gore farklilagmaktadir Kabul

Hee Isletmelerde calisanlarin dijital IK'Y uygulamalari ile ilgili algi diizeyleri onlarin Kismen
isletme pozisyonundaki tecriibelerine gore farklilasmaktadir Kabul

Her Isletmelerde galisanlarin dijital IKY uygulamalart ile ilgili algi diizeyleri onlarin Ret
isletme tecriibelerine gore farklilagsmaktadir

H7  IK’nin performansi demografik 6zelliklere gore farklilasmaktadir Ret

H7a IK’nin performansi cinsiyete gore farklilasmaktadir Ret

H7  IK’nin performansi yasa gore farklilasmaktadir Ret

H7c  IK’nin performansi egitim durumuna gore farklilagsmaktadir Ret

H7¢  IK’nin performansi isletmedeki pozisyona gore farklilasmaktadir Ret

H7e IK’min performansi isletme pozisyonundaki tecriibelere gore farklilasmaktadir Ret

H7  IK’min performansi isletme tecriibesine gore farklilasmaktadir Ret

Yukaridaki Tablo 34’te arastirmada test edilen hipotezlerin test sonuglar1 gosterilmistir.

H1, H2 ve H3 hipotezleri Tablo 24°te gosterilen Pearson momentler ¢carpimi korelasyon

testi sonuglarina dayanilarak kismen kabul edilmislerdir.

Tablo 25°te gosterilen ¢oklu dogrusal regresyon testi sonuglarina dayanilarak H4a, H4b,
H4c, H4d, H4f ve H4h hipotezleri reddedildi. Ancak H4e ve H4g hipotezleri kabul

edilmistir. Bu sekilde H4 ana hipotezi kismen kabul edilmistir.
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(28,29, 30, 31, 32 ve 33) tablolarda gosterilen bagimsiz 6rneklem t testi ve ANOVA testi
sonuclarina dayanilarak H5a, H5b, H5c, H5d, H5e ve HS5f hipotezleri reddedilmistir.

Boylece HS ana hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo 28, Tablo 29, Tablo 30, Tablo 31, Tablo 32 ve Tablo 33’te gosterilen bagimsiz
orneklem t testi ve ANOVA testi sonuglarina dayanilarak H6a, H6b, H6c, H6d ve H6e
hipotezleri kismen kabul edilirken H6f hipotezi reddedilmistir. Bdylece H6 ana hipotezi

reddedilmistir. Ayn1 minvalde H7 ve Alt hipotezleri tamamen reddedilmistir
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada arastirma bulgularina dayanilarak asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Dijital IKY uygulamalar1 ve dijital déniisiimiin iKY’ nin genel performansi iizerinde
sadece %2’lik bir varyans agikladigini ve agiklanan bu varyans miktarinin anlamli
olmadigin1 sonucuna ulasiimigtir. Dijital IKY uygulamalarinin ve dijital déniisiimiin

IKYinin genel performansin etkilemedigi anlagilmustir.

Dijital IKY uygulamalar1 ve dijital déniisiimiin IKY nin iiretkenligi %0’lik bir varyans
acikladigini ve aciklanan bu varyans miktarinin anlamli olmadigin1 sonucuna varmastir.
Dijital IKY uygulamalarinin ve dijital déniisiimiin IKY nin iiretkenligini etkilemedigi

tespit edilmistir.

Cevaplar, dijital IKY uygulamalari olan dijital IKP, dijital ise alim, dijital egitim, dijital
performans yonetimi, dijital kariyer yonetimi, dijital ticretleme ve dijital 6diil sistemleri
ve dijital iletisim ve dijital doniisiimiin IK'Y nin maliyet verimliligi %7°lik bir varyans
acikladigini ve agiklanan bu varyans miktarinin anlamli oldugunu goéstermis. Katilimcilar
ayrica, dijital IKY uygulamalarindan dijital kariyer yonetiminin ve dijital iletisimin
IKY’nin maliyet verimliligi {izerinde pozitif yonlii anlamli etkilerinin anladigini
vurgulamislardir, ancak diger dijital IKY uygulamalarmin ve dijital déniisiimiin

etkilerinin anlamli olmadig1 saptanmaistir.

Dijital ise alim disinda dijital IKY uygulamalar1 alg1 diizeylerinin cinsiyete gore
farklilasmadign sonucuna varilabilir. Ayrica dijital ise alim dijital IKY uygulamasi
acisindan erkeklerin algi diizeyinin kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.
Sonuglar ayrica, 55-64 yas arasi ¢alisanlarm dijital performans yonetimi dijital IKY

uygulamasi agisindan iligkin algi diizeylerinin daha yiliksek oldugunu ortaya koymustur.

Dijital ise alim haricinde dijital IKY uygulamalar alg1 diizeylerinin egitim diizeyine gore
farklilasmadig1 sonucuna varmustir. Dijital ise alim dijital IKY uygulamasi agisindan
yiiksek lisans veya doktora egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin algi diizeyinin daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Dijital ise alim ve dijital iletisim disinda dijital IKY uygulamalar1 algi diizeylerinin

isletmedeki pozisyona gore farklilasmadigi sonucuna ulasilmistir. Dijital ise alim ve
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dijital iletisim dijital IKY uygulamas: acisindan yetkili pozisyonunda calisanlarin algi
diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Isletmedeki pozisyon deneyimi degiskeni agisindan ise Dijital iletisim disinda bir fark
bulunmamis, bir yildan az deneyime sahip calisanlarin farkindalik diizeylerinin daha

yiiksek olduguna karar verilmistir.

Dijital IKY uygulamalar1 algi diizeylerinin isletme tecriibesine gore farklilasmadig

sonucuna ulasilmistir.

Calisma genelinde dijital doniisiimii algilama diizeylerinin demografik degiskenlere gore
farklilik gosterdigi sonucunu bir biitiin olarak desteklememektedir. Bunun nedeni genel
olarak calisanlarin dijital doniistime yonelik farkindaliginin zayif olmasinin yani sira
kurumsal c¢alisanlarin  stirekli  elektrik  kesintilerinden yasadigt  zorluklardan

kaynaklaniyor olabilir.

Bu aragtirmada elde edilen sonuglara dayanilarak uygulayicilar ve gelecekteki

arastirmacilar i¢in agagidaki onerilerde bulunulmustur.

GPC, dijital donilisiimiin dijital ige alim siirecine olumlu etkisinden yararlanmali ve ige

alim siirecinin etkinligini artirmak icin dijital ise alim tekniklerine yatirim yapmalidir.

Ayrica, verileri depolamak ve paylagsmak ic¢in bulut sistemlerini kullanmak, uzaktan
erisilebilen elektronik egitim platformlar: gelistirmek ve ¢alisanlar arasindaki iletisimi ve
bilgi aligverisini gelistirmek i¢in e-posta ve mesajlagsma uygulamalari gibi dijital iletisim
araglari uygulamak gibi IKY fonksiyonlarini bilgisayarlastirmak igin yenilikgi

coziimler kesfetmeye ¢alisilmalidir.

Dijital déniisiimiin IK’min performans: iizerinde etkisinin olmadigi sonucuna
ulasildigindan bu sonuca neden olan faktdrler arastirilmalidir. Dijital déniisiim IK’nin
performansin1  olumlu etkileyecek bi¢imde diizenlenmelidir. Calisanlara dijital
doniistimiin avantajlar1 ve yararlar1 anlatilmahdir. Dijital doniisiimiin getirdigi yeni
kosullarla ¢alisanlarin bas edebilmesi i¢in calisanlar egitilmelidir. Dijital Doniisiimiin
Uygulanmasinin  Oniindeki Engeller béliimiinde belirttigimiz gibi bunun nedeni
yoneticilerden veya kurumun dijital doniisiime yonelik kiiltlirlinden kaynaklaniyor

olabilir.

Dijital doniisiim projelerinin gelistirilmesi i¢in teknik ve finansal destek saglayabilecek

yerel ve uluslararasi kuruluslarla igbirligi imkanlarinin arastirilmalidir.
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GPC'de kullanilan dijital aralarin nasil gelistirilip IKY fonksiyonlarma nasil baglanacag
ve bunun 6niindeki engellerin nasil asilacagi konusunda calistaylar ve beyin firtinasi

yapilmalidir.

Dijital kariyer yonetiminin ve dijital iletisimin insan kaynaklari yonetiminin maliyet
verimliligini olumlu yonde etkiledigini fark ettik. Buna gore dijital kariyer yonetimine,
calisanin organizasyondaki gelecekteki yasamina dogrudan etkisi nedeniyle daha fazla
onem verilmesi ve elektronik iletisimin dijital IKY uygulamalarina daha fazla 6zen

gosterilmeli ve dikkat edilmelidir.

Diger dijital IKY uygulamalarinin insan kaynaklar1 ydnetimi performansina herhangi bir
etkisinin olmamasi gergekten garipti. Bu nedenle bu uygulamalardaki eksiklikler ve
arizalar belirlenmeli ve bu uygulamalar performanst olumlu yonde etkileyecek sekilde

gelistirilmelidir.

Dijital ise alim dijital IK'Y uygulamas1 agisindan cinsiyet, egitim diizeyi ve isletmedeki
pozisyona gore algi farklilasmalari oldugu sonucuna ulasildigindan bu farkliligin

nedenleri arastirilmali ve endiseler giderilmelidir.

Dijital performans ydnetimi icin dijital IKY'nin uygulanmas: acisindan yasa gore algi
farkliliklar1 oldugu sonucuna varilmasi nedeniyle GPC, dijital performans yonetim
araclarini her yas i¢in kullanimi kolay ve anlasilir hale getirecek sekilde tasarlamaya ve
gelistirmeye odaklanmalidir. Calisanlar tarafindan kabul ve benimsenmesini saglamak

icin bu platformlar basit ve anlasilir olmalidir.

Dijital iletisimin dijital IKY uygulamasina iliskin olarak isteki pozisyona ve is
deneyimine gore algida farkliliklar oldugu icin, Calisma, mevcut elektronik iletisim
araglarinin kullanimini tesvik ederek calisanlar arasindaki etkilesim kiiltiiriinii ve dijital
iletisimi tesvik eden GPC tarafindan bu farkliligin nedenlerinin arastirilmasini ve sorunun
¢oziilmesini Onermistir. Eski ve yeni caligsanlar, ¢evrimigi tartisma forumlarina katilmaya
ve farkli yonetim seviyelerindeki ¢alisanlar arasinda bilgi ve fikir aligverisinde bulunmak

i¢cin caligmaya adanmis sosyal medyay1 kullanmaya tesvik edilebilir.

Filistin’de dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalari, IK’nin performansi ve bu olgular
arasindaki iliskiler nadiren incelendiginden gelecekteki arastirmalar ulasilan teknolojik
ilerlemeyi dikkate alarak farkli ve daha genis Orneklem gruplariyla bu olgulan

incelmelidirler.
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Gelecekteki aragtirmalar nicel yontemlerin yaninda nitel yontemlerin de kullanildig:
karma arastirma yOntemlerini tercih etmelidirler. Bu yoOntemle gergeklestirilen
arastirmalar dijital doniisiim, dijital IKY uygulamalar1 ve IK’nin performansiyla ilgili

calisanlarin goriislerini derinlemesine inceleme olanagi saglayacaktir.

Bu c¢alismanin 6nemli bulgularmin yami sira sinirhliklart da bulunmaktadir. Bu
sinirlamalar arasinda en onemlisi &rneklem biiyiikliigiidiir. Orneklem daha biiyiik
olabilirdi ve Bati1 Seria'daki GPC eklenebilirdi, ancak zaman kisitlamalar1 ve siyasi
sorunlar nedeniyle elde edilmesi zordu. Bu nedenle daha genis 6rneklemli ve daha

derinlemesine ¢esitlendirmeli yeni arastirmalar faydali olacaktir.
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EKLER

Ek 1. Etik Beyan Metni

ETiK BEYAN METNI

Enstitliniiz tarafindan Uygulama Esaslar1 ¢ergevesinde alinan Benzerlik Raporuna gore
yukarida bilgileri verilen tez c¢alismasinin benzerlik oraninin herhangi bir intihal
icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki
sorumlulugu kabul ettigimi ve Etik Kurul Onay1 gerektigi takdirde onay belgesini

aldigimi beyan ederim.
Etik kurul onay belgesine ihtiya¢ var midir?

Evet
Hayir [

(Etik Kurul izni gerektiren arastirmalar asagidaki gibidir:

e Anket, miilakat, odak grup calismasi, gozlem, deney, goriisme teknikleri
kullanilarak katilimcilardan veri toplanmasini gerektiren nitel ya da nicel
yaklasimlarla yiirtitiilen her tiirlii arastirmalar,

e Insan ve hayvanlarin (materyal/veriler dahil) deneysel ya da diger bilimsel
amaglarla kullanilmasi,

e Insanlar iizerinde yapilan klinik arastirmalar,

e Hayvanlar iizerinde yapilan arastirmalar,

e Kisisel verilerin korunmasi kanunu geregince retrospektif ¢aligmalar.)

Oday H. I. ALKAHLOUT
Savunma Tarihi

14.06.2023
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Ek 2. Tiirkge anket Formu

Sayin Katilimcilar,

Sizi, “Dijital IKY Uygulamalarinin insan Kaynaklari Performansina Etkisi: Filistin Ornegi”
caligmasina katilmaya davet ediyoruz.

Anket 4 boliimden ve 4 sayfadan olusmaktadir. Anketi doldurmanin 15 dakika siirmesi
tahmin edilmektedir.

Bu anket ¢alismas1 Sakarya Universitesi izni ve bilgisi dahilinde yapilmaktadir. Bu ankete
katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanir. Anketi doldurarak bu calismaya katilmay1
kabul etmis olmaktasiniz. istediginiz zaman da anketi doldurmay1 birakabilirsiniz.

Ankete liitfen isminizi ve kimlik tespiti saglayabilecek herhangi bir bilgiyi yazmayiniz. Bu
calisgmaya katilanlarin bilgileri kesinlikle gizli tutulacak ve lgilincii sahislarla
paylasilmayacaktir.

Saygilarimizla,

1. Bélim

Demografik ozellikler

Cinsiyet: ( ) Kadin ( ) Erkek

Egitim durumu: ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

Yas: () 18-24 () 25-34 ()35-44 () 45-54 () 55-64 ()65ve
uzeri

Calisilan pozisyon: ( ) sekreterlik ( ) Yonetici ( ) Yonetici yardimeist () Yetkili (
) Direktor () Diger

Kag yildir bu pozisyonda cahsildigi?

()1 yildanaz () 1-3 yil ()4-6 yil () 7-9 yul () 10 y1l ve tizeri
Kac yildir bu isletmede ¢ahisildigi?

()1 yildanaz () 1-3 yil ()4-6 yil () 7-9 yul () 10 y1l ve iizeri
2. boliim

Dijital Déniisiim Olcegi

Likert (1=Hi¢ katilmiyorum, S=Tamamen katilryorum) olacak sekilde
diizenlenmeli.

1. Firmamiz yeni teknolojileri kesfetme ve kullanma becerisine sahiptir

2. Firmanin deger yaratmasinda dijital doniisiim faaliyetlerine yer verilir

3. Firmamizda dijital doniisiime yonelik organizasyon yapisi, siiregte iyilestirmeler
yapilir

4. Firmamiz dijital donilisiim ¢abalarina cevap olarak harekete gecmistir.
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Firmamizin yeni liderlik rolleri ve yonetim yaklasimlar dijital doniisiim hizini
kolaylastirir

6. Firmamiz dijital dontlistimii gergeklestirmeye yonelik 6l¢eklendirilebilir
operasyonlar olusturmak igin stratejik girigimler yiiriitiir.

7. Firmamiz daha iyi veri optimizasyonu saglamak i¢in dijital bilgiden yararlanmaya
yonelik stratejik girisimler ytirtitiir.

8. Firmamiz, dijital mecralar1 ve uygulamalari takip etmeye yonelik siirekli olarak
stratejik girisimler ytirtitiir.

9. Firmamiz temel stratejilerini kurumsal yeterlilikler ¢cer¢evesinde dijital olarak
olusturur.

10. Firmamiz deger Onerisi ve gelir paylasimini iceren tamamlayici yeterlilikler i¢in
paydaslarin igbirliginden yararlanir

11. Firmamiz yurt i¢i ve yurt dis1 kuruluslarla yogun interaktif dijital baglantilar
olusturur

12. Firmamiz dogustan dijital ¢caga yetisen calisanlar i¢in esnek bir ¢aligma ortami
saglar.

3. Boliim

Dijital IKP

1. Calisanlarimizin bilgi, beceri, yetenek vb. 6zellikleri dijital ortamda veritabaninda
saklantyor (office programlari, word, excel vb. haricinde)

2. Firmamizda insan kaynaklar1 planlamasi siirecinde dijital ortamdan yararlaniriz
(6rnegin ozel bilgisayar programlari, istatistiksel analizler vb.)

3. Firmamizda organizasyon semasi dijital ortamda tiretilip giincelleniyor

4. Iscilik maliyetlerini dijital ortamda takip ederiz.

Dijital ise alim

1.
2.
3.

o

Firmamizda, ise basvuran adaylara dijital ortamda sinav ya da testler yapilir.
Firmamiza miilakatlar dijital ortamda yapilir.

Firmamizda bosalan ya da yeni bos pozisyonlar oldugunda, bunlar ¢alisanlara dijital
ortamda bildirilir.

Firmamizda se¢im siirecinde ¢esitli dijital (portallar, sosyal web siteleri gibi)
modellerin kullanilmasi, ise alim ve secim siirecine seffaflik sagliyor

Adaylarin dijital ortamda secilmesi, ¢alisan devir hizin1 azaltiyor

Gelismis araclar ve teknikler (portallar, sosyal web siteleri gibi), ise alim ve se¢im
slirecinin basar1 oranini artirtyor

Dijital egitim ve Gelistirme

1.

»w

o

Firmamizda calisanlarin egitimi i¢in geleneksel yontemlerin yerine e-6grenme
araclar tercih edilir.

Firmamizda dijital ortamda, egitici materyallerden (gorsel klipler, animasyonlar vb.)
yararlanilir.

Dijital egitim ve bunlara iligkin mevcut bilgiler diizenli araliklarla giincellenir.
Egitim ihtiyaclarimizi belirlemeye yonelik ¢alismalar dijital ortamda yapilir
Firmamizda, diledigimiz zaman katilabilecegimiz (asenkron egitim) dijital egitim
olanaklart bulunur.

Dijital performans yonetimi

1.

Firmamizda, performans sistematik olarak dijital ortamda degerlendirilir
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Firmamizda degerlendirme amaciyla ¢esitli performans degerlendirme yazilimi
kullantyor

Firmamizda, istenildigi anda performans degerlendirme verilerine ya da raporlarina
erisilmesi mimkiindiir.

Calisanlarimiz dijital ortamda performans degerlendirme sonuglarini, eksik ve
gelistirilmesi gereken yonlerini gorebilir.

Yoneticim planlanmis performans degerlendirme goriismelerinin yeri ve zamani
konusunda dijital ortamda bilgi veriyor.

Dijital Kariyer

1.

2.

3.
4.

Firmamizda kariyerimi gelistirmeye yonelik bilgi, beceri ve yetenek kazandirma
calismalar1 dijital ortamda sunulur

Kariyerim ile ilgili kararlar verirken yasadigim sikint1 ve zorluklar i¢in dijital
ortamda destek veren bir programdan yararlanirim.

Kisisel gelisim planlarimiz dijital ortamda hazirlanir.

Yedekleme planlamasi ¢alismalari dijital ortamda yapilir

Dijital Ucretleme ve Odiil Sistemleri

1. Firmamizda iicretlendirmeye iliskin bilgiler ve veriler dijital ortam iizerinden
toplaniyor.

2. Firmamizda {icret hesaplamalar1 manuel olarak yapilmiyor.

3. Maas bordromu elden almak yerine dijital ortamdan takip etmeyi tercih ederim

4. Ucret hesaplamalarinin dijital ortamda yapilmasi, ¢caligmalarin hizini ve
dogrulugunu artirir

Dijital Iletisim

1. Dijital IKY araglar is arkadaslarimiz arasinda daha iyi iletisim kurulmasini sagladi

2. Firmamizda tiim ¢alisanlar intranet kullanimindan yararlanabilir

3. Firmamizda ile ilgili bilgilere internet sitesinde kolayca ulasilabilir ve intranet
imkanlari ile ¢alisanlarin online iletisim kurmasi saglanir.

Performans

Uretkenlik

1. Dijital IKY araglari, temel is siireclerini iyilestirmek i¢in kullanilabilir.

2. Dijital IKY araclari, daha kaliteli IK hizmetlerine olanak saglamistir.

3. Dijital IKY araglari daha verimli galismami sagliyor.

4. Dijital IKY araglar1 hizmet kalitesini artirir.

5. IK hizmetleri, bilgi teknolojisi kullanilarak kolaylastiriimis ve standartlastiriimistir.

Maliyet Verimliligi

1. Dijital IKY faaliyetleri, islemsel gérevlere harcanan maliyeti azaltir.

2. Dijital IKY araglar1 daha uygun maliyetli calismami sagliyor.

3. Dijital IKY araglarmin kullanimi, geleneksel, manuel IK uygulamalarindan daha
uygun maliyetlidir.

4. Dijital IKY araglarm kullanirken daha fazla personel gereklidir.

5. Dijital IKY'nin avantajlar1, maliyetine agir basmaktadir.
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Ek 3. Arapga anket Formu
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Ek 4. Etik karar 1

T.C.
‘é’ SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU gl
Etik Kurulu

SAKARYA

ONIVERSITES!

Sayr :E-61923333-050.99-236165 06.04.2023
Konu :56/02 Oday H.I. ALKAHLOUT

Saym Oday HI. ALKAHLOUT

Ilgi : 13.03.2023 tarihli ve E--000-0 sayili yaziniz.

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun 05.04.2023 tarihli ve 56 sayili
toplantisinda alinan "02" nolu karar ile Oday H.I. ALKAHLOUT'un bagvurusu uygun goriilmiis ve karar
ornegi ekte sunulmustur.

Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Bayram TOPAL
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu

Baskani
Ek: Karar Yazisi (1 Sayfa)
Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmgtir.
Dogrulama Kodu :BSO9KCUEAUS Pin Kodu :22572 Belge Takip Adresi : https://turkiye. gov tr/ebd?eK=5783&eD=BSIKCUEAU5&eS=236165
Adres:Esentepe Kampiisii 54187 Serdivan SAKARYA / KEP Adresi: Bilgi i¢in: Hanife Babacan
sakaryauniversitesi@hs01 kep.tr Unvant: Birim Evrak Sorumlusu

Telefon No:0264 295 50 00 Faks No:0264 295 50 31
e-Posta:ozelkalem@sakarya.edu.tr Elektronik Ag:www.sakarya.edu.tr
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Ek 5. Etik karar 2

KARAR
2. 0day H.I. ALKAHLOUT "un “ Dijital Doniisiim ve Isletmelerin Dijital IKY Uygulamalarmnin
Aragstirilmasi ” baslikli calismasi goriismeye acildi.
Yapilan goriismeler sonunda Oday H.I. ALKAHLOUT ’un “ Dijital Doniisiim ve

Isletmelerin Dijital IKY Uygulamalarmin Arastirilmasi ” baslikli ¢calismasmin Etik agidan
uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.
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