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Amac- Bu calismanin amaci insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesme
6lgeginin gelistirilmesidir. isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin dijitallesme ve doniistimiinii
konu alan bir 6lcek olmamasi ¢calismanin hareket noktasini olusturmaktadir. Yapilan ¢alismalarm, tiretilen
makale, bildiri ve tez tiiriindeki aragtirmalarin genellikle IKY'ye iliskin teorik bilgiler verdigi ve uygulama
konusundaki ¢alismalarin ve birikimin yetersiz oldugu goézlenmistir. Yapilan calismalarda mevcut
gelismeler cogunlukla elektronik insan kaynaklar1 yonetimi olarak ele alinmistir. Ancak insan kaynaklar
yonetimine biitiinsel olarak bakilarak is tasarimi, is analizi, IK planlamasi, egitim ve gelistirme, is
degerlemesi, kadrolama, performans yonetimi, iicret yonetimi, galisma hayatinin kalitesinin gelistirilmesi,
Kkariyer ve yetenek yonetimi, ¢alisma iliskileri, is hukuku, risk yonetimi, organizasyon stratejileri olusturma
yaninda oOzliikk isleri ve idari isler konularinda dijitallesme ve doniisiime iliski Olcek ihtiyaci
ortaya gikmugtir. Olgekler, Ol¢meye konu olan O6zelliklerin siralanmasi, smiflanmasi veya derecelerinin
bulunmasi icin gerekli kisit ve kurallar: belirleyen 6l¢me araglaridir. Bir 6lgegin giivenilir ve gegerli olmasi
icin de belirli standart ve kriterlere uygun olarak calisilmali ve yorum yapilmaldir. Bu dogrultuda
calismada, isletmelerin iKY uygulamalarinda doniistim ve djjitallesmelerini belirleyecek bir 6lgek
gelistirilmistir.

Yontem- Calismada, isletmelerin IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesmelerini belirleyecek bir 6lcek
gelistirilmistir. Bu kapsamda IKY uygulamalarinda déniisiim ve dijitallesme ile iliskili kavramlar tespit
edilmis ve bu teorik temele dayali bir madde havuzu olusturularak, secilen maddeler ile bir dlgek
hazirlanmistir. Calismanin evrenini, TUIK (Tiirkiye istatistik kurumu) 2021 yih “imalat sanayinde teknoloji
diizeyine gore temel gostergeler” verilerine gore Tiirkiye geneli arastirmaya konu olan 387.309 isletme
olup, 6rneklemi ise isletmelerin tiim kitleyi temsil etmesi igin olasilikli olmayan 6rneklem tekniklerinden
kolayda 6rnekleme yontemi ile 398 isletme belirlenmistir. SPSS Statistics 24.00 programu ile agiklayici faktor
analizi ve SPSS Amos ile dogrulayici faktér analizi yapilmistir. IKY uygulamalarinda déniisiim ve
dijitallesme igin olusturulan 26 maddelik dlgegin agiklayic faktdr analizi sonras1 21 maddeye indirgenmis
ve 7 alt boyuttan olusmustur.

Bulgular- IKY uygulamalarinda déniisiim ve dijitallesme &lgek gelistirme igin olusturulan 26 maddelik
Olgege agiklayici faktdr analizi yapilmistir. Faktor dondiirme sonuglarindaki faktor yiik degerleri arasindaki
farki 0.1" den olan maddeler Olgekten ¢ikarildiktan sonra 21 maddeye indirilmis ve 7 alt boyuttan
olusmustur. AFA sonuglarina gore KMO degeri .858 olarak bulunmus ve toplam varyansin %75,49" smi
aciklamaktadir. Olgegi olusturan 21 maddenin faktor yiik degerleri .30" dan yiiksek ¢ikmustir. IKY
uygulamalarmda doniisiim ve dijitallesme 6lgegi i¢in DFA analizi yapilmis olup DFA sonucunda x?/sd,
GFI, AGFI, CFI, NFI, RMSEA, RMR degerlerinin kabul edilebilir uyum smirlar1 icinde yer aldig:
gbzlenmistir. Cronbach alfa degerlerine baktigimizda; IKY uygulamalarinda déniisiim ve dijitallesmenin
.92, is analizi, is tasarimi boyutunun .69, esnek calisma uygulamalarinm kullanimi boyutunun .86, insan
kaynaklar1 planlamasi, temini ve se¢imi boyutunun .67, egitim, gelistirme, kariyer, yetenek ve performans
y6netimi boyutunun .91, iicret ve 6demeler yonetimi boyutunun .80, is hayatinmn kalitesini gelistirme ve ig
saghg ve giivenligi uygulamalar: boyutunun .73, idari, biirokratik ve sosyal isler boyutunun .87 oldugu
gozlenmistir.

Tartigma — Dijital doniisiimiin ardindan insan kaynaklarmnin yénetimi daha insan odakli, daha gesitli hale
gelmis ve bu nedenle tesvik edici islerin planlanmasinda daha fazla irade olusmustur. Ancak ¢ogunlukla
dijitallesme ile baglantili olarak IK fonksiyonlarmin tiimiinde gergeklesen degisikliklere ve yeni
uygulamalara isletmelerin yanit vermek ve uyum saglamak i¢in ¢alisma usullerini nasil sekillendirmesi
gerektigine dair kapsamli bir calisma bulunmamaktadir. Olgiilebilir veriler ile bu degisimden etkilenen IKY
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Aragtirma" adli Doktora Tezinden tiretilmistir.
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iglevlerinin aragtirilmasi ihtiyact bu c¢alismanin hedef alamidir. Yapilan bu 6lgek gelistirme caligmasi
literatiirdeki boslugu doldurarak, gelecekte bu konuda yapilacak calismalara katk: saglayacaktir.

ARTICLE INFO ABSTRACT

Keywords: Purpose- The aim of this study is to develop the scale of transformation and digitalization in Human

Human Resources Resources Management (HRM) applications. The lack of a scale on the digitalization and transformation of

Management

Digitization

Technological Development
Scale Development

human resource management functions in enterprises constitutes the starting point of the study. It has been
observed that the studies, articles, papers and theses type of research generally give theoretical information
about HRM and that the studies and knowledge on the application are insufficient. In the studies carried
out, current developments are mostly handled as electronic human resources management. However, by
looking at human resources management holistically, job design, job analysis, HR planning, training and
development, job evaluation, staffing, performance management, wage management, improving the
quality of working life, career and talent management, labor relations, labor law, risk management, In
addition to creating organizational strategies, a need for scale has emerged in relation to digitalization and
transformation in personnel affairs and administrative affairs. Scales are measurement tools that determine
Received 2 December 2022  the necessary constraints and rules for ordering, classifying or finding their degrees. In order for a scale to
Revi . be reliable and valid, it should be studied and interpreted in accordance with certain standards and criteria.
evised 13 April 2023 DR . . e .

In this direction, a scale has been developed to determine the transformation and digitalization of

Accepted 20 April 2023 enterprises in HRM practices.

Design/methodology/approach — In the study, a scale was developed to determine the transformation and
digitalization of enterprises in HRM practices. In this context, concepts related to transformation and
digitalization in HRM practices were determined, and an item pool was created based on this theoretical
basis, and a scale was prepared with the selected items. The universe of the study is 387,309 enterprises that
are the subject of the research in Turkey according to the data of TUIK (Turkish statistical institution) 2021

Article Classification: "Basic indicators according to the level of technology in the manufacturing industry", and the sample is

Research Article determined by the convenience sampling method, one of the non-probability sampling techniques, in order
for the enterprises to represent the entire population. Explanatory factor analysis was performed with SPSS
Statistics 24.00 program and confirmatory factor analysis was performed with SPSS Amos. After the
explanatory factor analysis of the 26-item scale created for transformation and digitalization in HRM
practices, it was reduced to 21 items and consisted of 7 sub-dimensions.

Findings — Explanatory factor analysis was performed on the 26-item scale created for transformation and
digitalization scale development in HRM practices. After the items with a difference of 0.1 between the
factor loading values in the factor rotation results were removed from the scale, it was reduced to 21 items
and consisted of 7 sub-dimensions. According to the EFA results, the KMO value was found to be .858 and
explains 75.49% of the total variance. The factor load values of 21 items constituting the scale were higher
than .30. DFA analysis was performed for the scale of transformation and digitalization in HRM
applications, and as a result of DFA, it was observed that x2/sd, GFI, AGFI, CFI, NFI, RMSEA, RMR values
were within acceptable limits. When we look at the Cronbach alpha values; .92 for transformation and
digitalization in HRM practices, .69 for job analysis, job design dimension, .86 for use of flexible working
practices, .67 for human resources planning, procurement and selection dimension, .91 for education,
development, career, talent and performance management dimension. It was observed that wage and
payments management dimension was .80, improving the quality of work life and occupational health and
safety practices dimension was .73, administrative, bureaucratic and social affairs dimension was .87.

Discussion- After the digital transformation, the management of human resources has become more
human-oriented, more diverse, and therefore more will has emerged in the planning of encouraging works.
However, there is no comprehensive study on how businesses should shape their working procedures in
order to respond and adapt to changes and new practices in all HR functions, mostly in connection with
digitalization. The need to investigate the HRM functions affected by this change with measurable data is
the target area of this study. This scale development study will fill the gap in the literature and contribute
to future studies on this subject.

1. GIRIS

“Dijitallesme”, “dijital doniigtim” veya “dijital bozulma” gibi kavramlar son giinlerde en belirgin ve tartisilan
terimler arasinda yer almaktadir. Bu tiir kavramlar, teknolojinin siirekli artan kullanimini ve is ve toplumun
cesitli alanlarinda buna karsilik gelen 6nemli degisiklikleri ifade etmektedir. Bu kavram, insan kaynaklari
yonetimi (IKY) alani igin de gecerlidir. IKY'de dijital IKY kavrami (Pantelidis, 2019:340; Thite, 2019:8) ve
sayisallastirma (Meijerink vd., 2018:3; van Kruining, 2017:312), dijitallesme (Dixit, ve Sinha, 2021.611; Parry ve
Strohmeier, 2014:6), dijital doniisiim (Bissola ve Imperatori, 2018:52; Vardarlier, 2020:241) ve dijital bozulma
(Larkin, 2017:55-59; Platanou ve Maikeld, 2016:21) giderek daha fazla kullanilmaktadir. “Doniisiim” ve hatta
daha fazla “bozulma” gibi kavramsal bilegenler, IKY icin énemli degisiklikler anlamina gelmektedir.

Dijitallesme, maliyetleri diisiirerek iletisim siirecini hizlandiran ve kuruluslarin daha iiretken olmasina, daha
verimli ¢alismasina ve daha etkili olmasina yardimci olan bir aragtir (Indira, 2020:156). Dijital teknolojiler isin
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organizasyonunu, dogasini ve gelecegini dolayli bu durum IKY uygulamalarini da degistirecektir (Meijerinka
vd., 2018:5). Dijitallesme is yerinde dogal bir gelismedir. Dijital ofis, insanlarin ¢alismak i¢in kullandig1 tiim
teknolojileri kapsar (Aradhna vd., 2007:41).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), organizasyonel hedeflere ulasmada insan sermayesinin etkin kullanimini
saglamaya yardimci olan bir organizasyonun hayati bir ig islevidir. IKY politikalarinin ve uygulamalarimin bir
kurumun performans: tlizerindeki etkisini analiz etmek, modern organizasyonel yonetimde ¢ok onemli bir
tartisma konusudur (Boudreau, 1991.743; Jones ve Wright, 1992.280). Foulkes (1986) tarafindan belirtildigi
gibi, etkili IKY tek basina degil, bir organizasyonun genel stratejisi ve performanst ile biitiinlestirildiginde
etkilidir. Onceki galismalar, etkili IKY kullanimu ile kurumsal verimlilik agisindan firma performansi arasinda
onemli baglantilar1 gostermislerdir (Cutcher-Gershenfeld, 1991.251; Guzzo vd., 1985.282; Katz vd., 1987.725;
Schuster, 1983.427; Weitzman ve Kruse, 1990).

Son yillarda birgok is organizasyonu alaninda meydana gelen dijital devrim, insan kaynaklari yonetimi (IKY)
alanin1 da atlamamis, personel yonetiminde yeni teknolojilerin uygulanmasina, ilgili diizenlemelerin
degistirilmesine ve fonksiyonlarin yeniden dagitilmasina sebep olmustur (Ulrich, Dulebohn, 2015.191). Ghosh
ve Tripathi (2013:107)'e gore dijitallesen IKY uygulamalarinda, tiim performans degerlendirmelerinin
kurumsal web arayliziinde cevrimici olarak yapilmasina izin verilmekte bu da yonetici ve ¢alisanin
performans verilerini dogrudan elektronik bicimde Insan Kaynaklar1 departmanina gonderebilecegi anlamina
gelmektedir. Bu uygulama, yazili kanit olmamasi nedeniyle elestirilse de evrak islerini ve IKY departmani igin
zaman ve maliyeti onemli 6lciide azaltmaktadir.

Dijitallesme, organizasyonlar1 degistirdiginden dolay, dijital doniisiimle ilgili yeni becerileri ve yetenekleri
anlamaya ve kesfetmeye ihtiya¢ duyulmaktadir. Dijital doniisiimler hem ¢alisanlarin yagsamlarinda hem de
IKY'de giderek daha énemli bir rol oynamaktadir (Prakash, Krishn ve Mores, 2019: 3).

Bu calismanin amaci IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesme Olgeginin gelistirilmesidir. Olcekler,
Ol¢cmeye konu olan 6zelliklerin siralanmasi, siniflanmas: veya derecelerinin bulunmasi igin gerekli kisit ve
kurallar1 belirleyen 6l¢gme araglaridir. Bir 6lgegin giivenilir ve gecerli olmasi icin de belirli standart ve kriterlere
uygun olarak calisilmali ve yorum yapilmalidir. Bu dogrultuda galismada, isletmelerin IKY uygulamalarinda
doniisiim ve dijitallesmelerini belirleyecek bir 6lgek gelistirilmistir. Literatiirde bu kapsamda bir ¢alismanin
olmamast galismanin 6neminin gostermektedir. Bu galismanin problemi ise, “IKY uygulamalarinda doniisiim
ve dijitallesme Olgegi, bir 6l¢gme aracinda bulunmasi gereken 6zelliklere (giivenilir ve gegerli) sahip midir?”
seklindedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. IKY Uygulamalarinda Dijitallesme

Bilgi teknoloji sistemlerinin gelismesi, IKY uygulamalarini da etkileyerek organizasyonlara radikal yenilikler
getirmistir. Gliniimiizde artik bir¢ok kurum insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak, depolamak ve islemek
icin insan kaynaklarinda dijital sistemlerini kullanmaya baslamistir (C)ge, 2004: 110).

Dijitallesmenin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar tizerindeki etkisiyle ilgili olarak, aragtirmacilar genel
olarak dijitallesmenin ¢alisan performansinin yani sira yaptiklar: isin etkinliginin artmasindaki 6nemini
belirlemeye caligmiglardir. Federova vd. (2019:11) Insan Kaynaklari Yonetiminin Dijitallestirilmesi
arastirmalarinda, dijitallesme, otomasyon ve robotlasmanin, isgiicii piyasasi doniisiimii iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmuslardir. Yapilan analiz sonuglarina gore, yeni teknolojiler, gesitli
profesyonel alanlarda galisanlarin olagan islevlerini degistirmekte, dijital araglar, insan kaynaklar1 yonetimi
siiregleri de dahil olmak iizere is siireglerinin her yoniinde kullanilmaktadir.

Federova ve Koropets (2019:1227) Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin dijitallestirilmesi ve bunun
calisan refahi tizerindeki etkisi {izerine yaptiklar1 analizler sonucunda: katilanlarin %17,5'i, kullandiklar1 yeni
teknolojilerin yiiksek maliyetine ve diisiik kaliteli yazilimlarina dikkat ¢ektigi; Robotlasma nedeniyle issizlik
riskinin, %21'ini endiselendirdigi; %14'linlin veritabani kaybina zarar vermenin olasi risklerini belirttigi
sonucuna ulasmislardir.

Eshan ve Binoy (2018:207) ¢alismalarinda dijitallesmenin ise alim siirecinde ve isgiiciiniin egitimi ve gelisimi
{izerinde biiyiik etkisi oldugunu vurgulamis ve su sonuglara ulagmislardir: Ise alimda dijitallesme: Ise alim ve
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secim, IKY'nin ilk ve en 6nemli iglevlerindendir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi siireci, ise alimla baslar, ardindan
adayin se¢iminin tamamlanmasiyla devam eder. Artik kiiresel insan kaynaklar: istihdam devrimi, ¢evrimici
sosyal ag sayesinde kolay ve uygun maliyetli hale gelmis ve elektronik ise alim, ise alim siirecini daha verimli
ve etkili hale getirmek i¢in tasarlanmistir. Aday, ady, e-posta, deneyim, nitelik ve becerileri gibi gerekli bilgileri
tamamladiktan sonra Ozgec¢misini yiikleyebilmekte ve ise alim siireci oldukca kisa bir zamanda
sonuglanmaktadir. Dijitallesmenin de yardimiyla bir¢ok sirket Facebook, LinkedIn, Skype (video konferans)
vb. sosyal medya platformlarini kullanmaktadir. Egitim ve Gelistirmede Dijitallesme: Calisanlara saglanan
uygun dijital egitim ve gelisim, organizasyonun amag ve hedeflerine ulasmada basariya yol agacaktir.

Kurumlarin dijital doniisiimii ile teknolojik uygulamalardan beklentiler iist seviyelere ¢ikmistir. Ruél vd.
(2004.378) yaptiklar1 calismalar sonucunda dijital IK uygulamasi yapan organizasyonlar icin dort hedef
belirlemistir. Bunlar; dijital IKY'nin stratejik yonelimi artirmasi, maliyetleri diisiirmesi/verimliligi artirmasi,
calisan ve miisteri hizmetlerinin iyilestirmesi ve ¢alisanlarin yonetiminin kolaylastirmasidir.

2.2. iKY Uygulamalarinda Déniisiim

Yeni koronaviriis pandemisinin mevcut krizi, diinya capinda dramatik degisiklikler baslatti. Bu baglamda
hem sirketler hem de miisteriler aninda dijital modellere gecis yapti. Covid-19 sirketler i¢in dijital doniisiimii
yogunlastird: ve diinya ¢apinda bir¢ok c¢alisanin islerini uzaktan yapabilmek, teknolojileri kullanmak igin
gerekli becerilere (Sheppard,2020) sahip olmalarim1 gerektirdi. Dijital teknolojiler, gorevleri
otomatiklestirmenin ve kararlar almanin yaru sira sanal ¢alismay1 da miimkiin kilar (Parry & Battista, 2019:5).
Pandemi, ¢alisanlar i¢in en ¢ok talep edilen becerilerin dijital beceriler ve aymi zamanda isbirligi iginde
calisabilme becerilerin oldugunu goriiniir kild1 (Sheppard, 2020). Bilgi teknolojileri, organizasyonlarda insan
kaynaklar1 yonetimi alamini hizla doniistiiriiyor. Insan kaynaklari yonetiminin dijital doniisiimii, IKY
siireglerinin dijitallesme hizin1 6nemli dlgiide hizlandiran COVID-19 salgim baglaminda 6zellikle 6nemli hale
gelmeye basladi (Zavyalova vd., 2022:42).

Dijital doniistimiin gesitli avantajlarindan literatiirde bahsedilmekte olup, ¢ogunlugu bilgi ve iletisim
teknolojilerinin artan kullanimu ile ilgilidir (Brennen ve Kreiss, 2016.3; Stolterman ve Fors, 2004:52). Dontistim
kurulusun gelecekteki firsatlar1 ve egilimleri {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu varsayilan bir ig
optimizasyon aracidir (Nohammer & Stichlberger, 2019:1201). Dijital doniisiimiin dijitallesmeden farkh
oldugu, mevcut iiriin veya hizmetleri dijital degiskenlere doniistiirme ve dolayisiyla somut iiriine gore
avantajlar sunma yetenegi olarak goriilmektedir (Gassmann vd., 2014).

Legner vd., dijital doniistimii, bilgi teknolojilerinin uyguladig: degisiklikleri ve gorevleri otomatiklestirmenin
bir araci olarak (Legner vd, 2017.303), Horlach vd. ise dijital doniisiimii, iletisim ve satis kanallarinin
dijitallestirilmesini ve fiziksel tekliflerin yerini alan ya da artiran bir firmanin tekliflerinin dijitallestirilmesini
kapsayan bir degisim olarak tanimlamaktadir (Horlach vd., 2017. 5422).

Dijital doniisiim bir organizasyonu temelde yeni bir dijital ekonomiye doniistiiren degisim siireci olarak
tanimlanmaktadir (Hess vd., 2016: 124). Dijital doniisiim, teknoloji talebi, ekonomik trendler ve tiiketici
egilimleri tarafindan yonlendirilmektedir (Seeger & Bick, 2013). Calismalarda organizasyonlarin % 84'{iniin
dijital doniisiim i¢in plan, vizyon ve uygulama gelistirme konusunda gayret icinde olduklari, ¢linkii dijital
dontisiimii sadece organizasyonel bir gorev olarak degil, ayn1 zamanda bilgi islem birimlerinin bir ayricalig
olarak da gordiikleri gozlemlenmistir (Ganguly, 2015: 10; Rogers, 2016).

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Olgegin olusturulmasinda ilgili literatiir elestirel bir sekilde incelenmis ve IKY’de meydana gelen degisimler
not edilerek soru havuzu olusturulmustur. Kambur (2020) tarafindan hazirlanan doktora tezinde hazirlanan
dlgek konuya iligkin referans teskil etmektedir. Olgegin Cronbach's alpha degeri 0.98'dir. Olgek 4 boyutludur.
Yapay zekanin IKY uygulamalarinda ve dijitallesmede dnemli bir kilit adim olmast sebebiyle dlgek sorulari
hazirlanan 6lgege 151k tutmustur. Ancak 6lgek fiili durumdan ziyade algiy1 Sl¢tiigii icin mevcut sorular fiili
durumu 6lgecek ve tiim IKY islevlerini kapsayacak sekilde yeniden diizenlenmistir.

Bu ¢alismada, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde meydana gelen dijitallesme ve doniisiimiine yonelik
giivenilir ve gecerli bir 6lgek gelistirilmeye calisilmistir. Olgek gelistirme calismasinda ilk olarak ilgili literatiir
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incelenerek genis bir soru havuzu olusturulmustur. Olgek sorulari, uzman akademisyenlerin incelenmesi
sonucunda onaylanmistir. Burada sorularin gerekliligi, ¢ikarilmasi gereken ifadeler, sorularin agik ve anlasilir
olmasi ve tavsiyeler dikkate ahnarak yeniden diizenlenmistir. Bu cercevede alanda uzman akademisyenlerden
goriis alinmis ve kapsam ve goriinim gecerliligi sorgulanmistir. Daha sonra bu soru havuzunun
degerlendirilmesi icin 12 kisilik bir odak grup kurulmustur. Bu grup, havuzda bulunan veya bulunmadig:
halde mutlaka eklenmesi gereken sorular igerik, dil, anlam, imla vb. gibi agilardan degerlendirerek én formun
olusmasini saglamistir. On form olusturulduktan sonra 56 kisilik bir gruba on test olarak uygulanmis ve
eksiklikler giderilerek 6l¢ek formu nihai halini almistir. Form nihai halini aldiktan sonra secilen 6rnekleme
elektronik ortamda uygulanarak veriler toplanmistir. Son olarak da ol¢ek kullanilarak orneklemden elde
edilen veriler gesitli agilardan analiz edilmis, agiklayict ve dogrulayic faktor analizleri yardimiyla dlgegin
gegerliligi ve giivenilirligi test edilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Caligmanin evrenini, TUIK (Tiirkiye istatistik kurumu) 2021 yil1 “imalat sanayinde teknoloji diizeyine gore
temel gostergeler” verilerine gore Tiirkiye geneli arastirmaya konu olan 387.309 isletme olup, 6rneklemi ise
isletmelerin tiim kitleyi temsil etmesi icin olasilikli olmayan 6rneklem tekniklerinden kolayda ¢rnekleme
yontemi ile dncelikle Istanbul ve Kocaeli Bolgesindeki isletmelere ulasilmaya galisilmistir. Secilen rneklem
yontemi, Orneklem sayisinin ana kiitleyi temsil edebilecek Orneklem sayisina ulasilip ulasilmadigim
6lgmektedir. Arastirmanin drneklemi isletmelerin IK birimi ¢alisanlarim kapsamaktadir. Bu kapsamda ulusal
ve uluslararasi sirketlerin ilgili departmanlari ile irtibata gecilerek toplam 398 kisiye anket uygulanmistir.

TUIK (Tiirkiye istatistik kurumu) 2021 yili “Imalat sanayinde teknoloji diizeyine gore temel gostergeler”
verilerine gore Tiirkiye geneli 387.309 isletme yer almaktadir. Anket yapilacak isletmelerin tiim kitleyi temsil
etmesi i¢in olasilikh olmayan 6rneklem tekniklerinden kolayda érnekleme yontemi ile toplamda minimum
384 kisiye anket uygulanmasi hesaplanmistir.

Calismada Orneklem biiyiikliigii; N=387309, t=1.96, p=0.5, g=0.5, d=0.05 degerleri kullanilarak asagidaki
formdil ile hesaplanmustir.

N*tz*p*q
T dZxN+t2xpxq

Kaynak: Bartlett, Kortlik ve Higgins (2001, s.47)

n

n: Orneklem biiyiikliigii
N: Evren biiytikltigii
t: Gliven diizeyine karsilik gelen tablo z degeri
p: Evrendeki x” in gbzlenme oraru
q (1-p): Evrendeki x’ in gézlenmeme oramn
d: Kabul edilebilir sapma toleransi
3.3. Veri Toplama Araclar1
Olgiim Degiskenlerinin Belirlenmesi

Ozellikle son birkag yildir insan kaynaklari yonetimi alaninda dijitallesme giderek énem kazanmaya
baslamistir. Ciinkii is diinyasindaki hizl1 degisim ve doniisiim siirecinde sorulara ve problemlere en hizh
sekilde cevap verebilmek 6nemlidir. Burada fonksiyonlarinin teknolojiyle entegre olmasi gerekmektedir. Bu
kapsamda insan kaynaklar1 yonetiminin tiim islevlerinde meydana gelen dijitallesme ve yeni uygulamalara
yonelik literatiirde gecen bilgi havuzu 6lgek degiskenlerinin belirlenmesinde rol oynamustir.

Olgek Icin Soru Havuzu Olusturma

Olgek gelistirme siirecinin ikinci adimi incelenecek yapiyi tiim yonleriyle ifade edebilecek ve kavramsal
cerceve disindaki sorular1 siirece dahil etmeyen genis bir soru havuzunun olusturulmasidir. Havuzu
olusturan sorular, katilimcilarin cevap vermesinde ¢esitlilik saglayacak bigcimde yazilmalidir. Bu sebeple, soru
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havuzu mimkiin oldugunca genis olmalidir. Ciinkii bu siiregte sorularin kapsayict olmasi istenmektedir.
Genis soru havuzunun olusturulmas: 6lgegin kapsam gecerliligi agisindan da 6nem kazanmaktadir. Soru
havuzunda ne kadar ¢ok soruya yer verilirse, istenilen amaca uygun sorularin segilmesinde o kadar titiz
davranilabilmektedir (Churchill, 1979: 64-67).

Slavec ve Drnovsek (2012: 42-43) soru yazarken asagidaki hususlara dikkat edilmesi gerektigini dnermislerdir.
e Gelistirilen sorular dil bilgisi yazim kurallarina uygun olacak sekilde yazilmalidir.
e Sorular yeterince anlasihir olmalidur.
e Sorularin yalin ve net olmasina 6zen gosterilmelidir.
e Sorularin uzunlugu miimkiin olabildigince esit olmalidir.
e Birbiri ile ayn1 anlamui tagtyan sorulara yer verilmemelidir.
e Sorular birden fazla anlam veya ifade igermemelidir.

Bu calismada soru havuzu olusturabilmek i¢in, ilgili literatiirdeki ulasilabilir biitiin ¢alismalar incelenmeye
calisilmistir. Insan kaynaklari yonetiminde dijitallesmeye yer veren galismalara ozellikle dikkat edilerek
literatlir taranmustir. Tim literatiirin kapsamli bigimde incelenmesinin ardindan insan kaynaklar:
yonetiminde yeni uygulamalar ve dijitallesmeye yonelik oOlcek gelistirmek igin 64 soruluk havuz
olusturulmustur. Soru havuzu olusturulurken katilimcilarin cevaplari icin 5’1i Likert derecelemesinin
kullanilmasina karar verilmistir. Ciinkii Likert tipi derecelemeye, katilimcilarin cevap verebilmesi oldukca
kolay olabilmektedir.

IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesme dlgegi 7 alt boyut ve toplam 21 maddeden olugsmaktadir. 1
“kesinlikle katilmiyorum”, 2 “katilmiyorum”, 3 “kararsizim”, 4 “katiliyorum”, 5 “kesinlikle katiliyorum”
seklinde puanlanmis olup, puanlama ortalama alinarak hesaplanmigtir. Olgeklerin giivenilirlik testi sonuglari
Tablo 1’ de verilmistir.

Tablo 1. Giivenilirlik Test Sonuglar

N=398 Cronbach Madde

a  Sayisi
IKY Uygulamalarinda Déniisiim ve Dijitallesme 92 21
Is Analizi, Is Tasarimi .69 2
Esnek Calisma Uygulamalarinin Kullanimi .86 2
Insan Kaynaklar: Planlamasi, Temini ve Se¢imi .67 2
Egitim, Gelistirme; Kariyer, Yetenek ve Performans Yonetimi 91 6
Ucret ve Odemeler Yo6netimi .80 3
Is Hayatinin Kalitesini Gelistirme ile Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalari .73 4
Idari, Biirokratik ve Sosyal isler .87 2

Yapilan bu arastirmada “Yiiksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
belirtilen tiim ilkelere uyulmustur. Yonergenin ikinci bolimii olan “Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine
Aykar1 Eylemler” maddesi igerisinde ifade edilen eylemlerden hicbiri gerceklestirilmemistir. Bunun yan sira
arastirma icin “Etik Kurul Izni” de alinmustir. Etik Kurul izni, 02/10/2021- E-10017888-108.99-120175 Etik Kurul
toplant: tarihi ve karar sayist ile Kocaeli Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu tarafindan uygun
bulunarak verilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS Statistics 24.00 programi kullarularak analizler yapilmistir. Olgeklerin faktoriyel
gecerliliginde aciklayict ve SPSS Amos ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. IKY uygulamalarinda
doniistim ve dijitallesme olgegine iliskin agiklayici faktor analizi yapilmistir. Olgek gelistirme ve uyarlamada
agiklayicr faktor analizi ile belirlenmis olan bir modelin ya da yapmn test edilmesi veya dogrulanip
dogrulanmadiginin incelenmesi icin dogrulayici faktor analizi yapilmstir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde, dlgeklere iliskin tanimlayici istatistiki bilgiler, aciklayici faktdr analizi ve dogrulayic: faktor
analizi (DFA) sonuglarina iliskin bilgiler verilecektir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 2’ de yer almaktadir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler

n %
Isletmede gorev yapilan pozisyon
Calisan 98 24.6
Orta diizey yonetici 220 55.3
Ust diizey yonetici 80 20.1
Isletmenin faaliyet alani
Uretim 243 61.1
Hizmet 106 26.6
Ticaret 49 12.3
Isletmenin faaliyet siiresi
0-5 y1l 35 8.8
6-10 y1l 34 8.5
11-15 y1l 30 7.5
16-20 y1l 40 10.1
21 yil ve iistli 259 65.1
Toplam 398 100.0

Aragtirmaya 398 kisi katilmis olup, %24.6" sinin ¢alisan, %55.3” tiniin orta diizey yonetici, %20.1" inin iist diizey
yonetici oldugu; %61.1" inin iiretim, %26.6” sinin hizmet, %12.3’ {iniin ticaret alaninda faaliyet gosterdigi; %8.8
inin 0-5 y1l, %8.5" inin 6-10 yil, %7.5" inin 11-15 yil, %10.1" inin 16-20 yil, %65.1" inin 21 yil ve iistiinde
isletmesinin faaliyet gosterdigi gézlenmistir.

4.1. Aciklayic1 Faktor Analiz Bulgular1

IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesme &lgegine iliskin agiklayici faktor analizi yapilmistir. Faktor
dondiirme sonuglarindaki faktor yiik degerleri arasindaki farkin 0.1’ den daha az bir farkla yer alan herhangi
bir madde, binisik bir madde olarak degerlendirilir ve bu maddeler 6lgekten cikarilir (Biiytikoztiirk, 2002)

kurali dikkate alinarak 9, 10, 22, 23, 24 numarali maddeler binisik madde oldugundan 6lcekten ¢ikartilarak
IKY uygulamalarinda déniisiim ve dijitallesme 6lgegi 26 maddeden 21 maddeye indirilmistir.

KMO degeri .858 olarak bulunmus ve toplam varyansin %75,49" sini agiklamaktadir. Olgegi olusturan 21
maddenin faktor yilik degerleri .30” dan yiiksek olup, bilgiler Tablo 3’ te yer almaktadur.
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Tablo 3. IKY Uygulamalarinda Déniisiim ve Dijitallesme Olgegi Faktor Yiik Degerleri ve Agiklanan Varyans Degerleri

Faktor Adi Ifadeler Faktor Yiikii
1. Isletmemizde is analizi siirecinde: is tanimlar, is gerekleri ve standartlar giincel teknolojik gelismeler paralelinde bilimsel 8

. o yontemler ile olusturulmaktadir. ’

Is Analizi, Is Tasarimi . . . : . . . . . . . . G
2. Isletmemizde Is tasarimi (Esnek ¢alisma uygulamalari kullanimi/ Is basitlestirme/ is genisletme/ is zenginlestirme/ is degistirme/ 78
is takimlar1 olusturma) teknolojik gelismeler dikkate alinarak hazirlanmakta ve planlanmaktadir.

Esnek Calisma 3. Isletmemizde esnek galisma uygulamalari giderek yayginlagsmaktadir. .88

Ezﬁzizflarmm 4. Isletmemiz esnek galisma uygulamalarin desteklemektedir. .85

Insan Kaynaklar 6. Isletmemiz ise alim ve aday bulma siirecinde online is arama siteleri ile calismaktadir. .87

gli?;masb Temini ve 7. Isletmemiz ise alim ve aday bulma siirecinde online miilakat ve sinav tekniklerini kullanmaktadir. .76
11. Isletmemizde mevcut veri tabaninda egitimlerle mesleki bilgi giincel kalmaktadir. .68
12. Isletmemizde caligan egitim ve gelisimine yonelik bilgisayar uygulamalari ve yazilimlar kullanilmaktadir. .64
13. Isletmemizde performans Slgiimleri bilgi teknolojileri yardimiyla yapilmakta ve elektronik ortamda kayzt altina alinmaktadr. .82

Egitim, Gelistirme; 14. Isletmemizde bilgi teknolojileri yardimiyla yapilan performans dlgiimleri kurum igi adaleti saglayarak kurum kiiltiiriinii olumlu 85

Kariyer, Yetenek ve bir sekilde etkilemektedir. '

Performans Yonetimi 15. Isletmemizde calisanlarin kariyer basamaklarim atlamasi i¢in gerekli yetenek ve performans kriterleri veri tabaninda giincel 77
olarak takip edilebilmektedir. '
16. Isletmemizde kariyerinde terfiyi hak eden ¢alisanlarin belirlenmesinde bilgi teknolojilerinden (analiz programlari/ yapay zeka 68
uygulamalar1 vb.) yararlanilmaktadir. ’
5.Isletmemizde is degerlemesine, ilgili parametreler (ustalik/sorumluluk/caba/calisma kosullari ve risk seviyesi) analiz edilerek, 56
bilgi sistemleri ve elektronik 6l¢iim cihazlarindan istifade ile karar verilmektedir. '

Ucret ve Odemeler 17. Isletmemizde maag disindaki ek iicretlerin (prim, ikramiye, mesai) dogru bir sekilde hesaplanmasi maksadiyla bilgisayar 85

Yonetimi uygulamalari ve elektronik sayaclar (¢alisma siirelerini, yapilan is adedini hesaplayic sistemler vb.) kullanilmaktadir. '
18. Isletmemizde maas, prim, 6diil, ikramiye ve bu gibi 6demelerde insan kaynakli nedenlerle yasanabilecek gecikme ve hatalarin 79
Oniine gecilmesini saglayacak veri tabanlari, kayit sistemleri ve bilgisayar programlar: kullanilmaktadir. '

8. Isletmemizde son 10 yilda bilgi teknolojileri (IT) sorumlusu personel sayisi artmigtir. .62

i Hayatinin Kalitesini 1?. iglet;nemizdcle is saghgl ve gii;(/enligi ilgirT (‘)lug(;u.rlilag pcv)iitikale}lir geregilkaynak aktarimi son 10 yilda artmistir. (Calisan saglik ve 77

Gelistirme ile is Saghig ve sigorta arca@a a‘n, emniyet ve 'a'za on ele'l t‘e birleri saglayict harcamalar vb.)

Giivenligi Uygulamalan 20. ¥§letmem%zde 1§ kazalavnmr}. bl..hm“sel anahzluyailpllmaktadlr. ' ' o ' ' o .62
21. Isletmemiz sahip oldugu giiniimiiz teknolojisine uyumlu tesisler (akill: binalar, otomatik iklimlendirme sistemleri, bilimsel 60
yontemlerle dizayn edilmis ofisler) ile is hayatinin kalitesi artirilmistir. '

Idari, Biirokratik ve 25. Isletmemizde elektronik/dijital IKY programlari kullanilarak caliganlarin sosyal isleri aksaksiz yiiriitiilmektedir. .85

Sosyal Isler 26. Isletmemizde elektronik/dijital IKY programlari kullanilarak idari ve biirokratik isler aksaksiz yiiriitiilmektedir. .88
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4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayici faktor analizi, dlgek gelistirme ve uyarlama siirecinde agiklayici faktor analizi ile belirlenmis olan

bir modelin ya da yapinn test edilmesi veya dogrulanip dogrulanmadi§inin incelenmesine dayanur.
Dolayisiyla IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesme 6lcegi i¢in DFA analizi yapilmis olup DFA
sonucunda elde edilen uyum indeksleri, bu indekslere iliskin mitkemmel ve kabul edilebilir uyum olgtitleri
ile DFA’ dan elde edilen uyum indeksleri Tablo 4’ te yer almaktadir.

Tablo 4. IKY Uygulamalarinda Déniisiim ve Dijitallesme Olgegi Dogrulayic1 Faktdr Analiz Sonuglari

g;zlrerzlnen Miikemmel Uyum Kabul edilebilir Modifikasypn Onces? é\ngillk{};};c;;l
indeksleri Uyum Uyum Indeksleri Indeksleri
X2 /sd 0<x%sd<2 2<x?/sd <5 4.99 3.16
GFI 95 <GFI<1.00 90 <GFI1<95 .84 90
AGFI 90 < AGFI<1.00 85 < AGFI <.90 .78 .85
CFI .95 <CFI<1.00 90<CFI1<.95 .86 93
NFI .95 <NFI<1.00 90<NFI<.95 .83 90
RMSEA .00 <RMSEA <£.05 .05 <RMSEA <£.08 .10 .07
RMR .00<RMR £.05 .05<RMR<.10 .08 .06

IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesme Sl¢egi icin 6l¢iim modelindeki GFI, AGFI, CFI, NFI, RMSEA
degerleri, kabul edilebilir uyum simurlart igerisinde olmadigindan modelde iyilestirmeye gidilmistir.

fyilestirme yapilirken modifikasyon indeks (M) degerleri yiiksek hatalar arasinda kovaryans olusturmustur.
iyile§tirme sonrasi olusturulan 6l¢iim modelindeki x?/sd, GFI, AGFI, CFI, NFI, RMSEA, RMR degerlerinin

kabul edilebilir uyum sinirlari iginde yer aldig1 gozlenmistir.

Bu calisma gergevesinde; arastirma modeline biitiin bir yapida dogrulayici faktor analizi yapilarak olgegin

gecerliligi saglanmustir.

4.3. Olgeklerin Tanimlayici Istatistikleri

Olgeklerde elde edilen verilerin tanimlayici istatistik sonuglar1 Tablo 5’ te verilmistir.

Tablo 5. Tanimlayici Istatistik Sonuglar

N=398 Ort. S.Sapma Min Max Carpiklik Basiklik

IKY Uygulamalarinda Dontisiim ve Dijitallesme 3.54 .68 1.52 5.00 -.30 .00
Is Analizi, Is Tasarimi 3.50 89 1.00 5.00 -.68 25
Esnek Calisma Uygulamalarinin Kullanimi 3.23 1.21 1.00 5.00 -20 -.97
Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Temini ve Segimi 4.12 .88 1.00 5.00 -1.09 1.08
Eii:erg;n(i;eligtirme; Kariyer, Yetenek ve Performans 345 94 100 5.00 a1 13
Ucret ve Odemeler Yonetimi 3.53 95 1.00 5.00 -.60 -16
E iiii?;;ﬁ‘;ﬁ;iﬁ;ieh§ﬁrme ile I5 Saghg ve 3.69 80 125 5.00 -56 32
Idari, Biirokratik ve Sosyal Isler 3.37 95 1.00 5.00 -36 -39

IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesme puan ortalamasinin 3.54, is analizi, is tasarimi puan

ortalamasinin 3.50, esnek g¢alisma uygulamalarinin kullanimi puan ortalamasimn 3.23, insan kaynaklari

planlamasi, temini ve se¢imi puan ortalamasimin 4.12, egitim, gelistirme, kariyer, yetenek ve performans

yonetimi puan ortalamasinin 3.45, iicret ve ddemeler yonetimi puan ortalamasinin 3.53, is hayatinin kalitesini

gelistirme ile is saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 puan ortalamasinin 3.69, idari, biirokratik ve sosyal isler

puan ortalamasinin 3.37 oldugu gozlenmistir.
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Carpiklik ve basiklik degerleri +1.5 araliginda oldugundan verilerin normal dagihim gosterdigi sonucuna
varilmistir (Tabachnick & Fidell, 2013).

5. SONUC ve TARTISMA

Dijitallesme endiistri ve isletmeleri etkileyen isin yapilma yol ve yontemlerini degistiren, isletmelere esneklik
saglayan onemli bir gelismedir. Bu gelismenin insan kaynaginin planlanmasindan, kuruma yerlestirilmesine,
egitilmesi, performansimin degerlendirilmesi, kariyerinin planlanmasi ve {icret 6demelerinin yapilmasina
kadarki tiim asamalari iceren siireci etkilemesi kaginilmazdir.

Bu nedenle bu galismada, isletmelerin IKY uygulamalarinda doniisiim ve dijitallesmelerini belirleyecek bir
Olcek gelistirilmis ve bu dogrultuda farkli sektorlerde calisan 398 kisiden anket teknigi kullanilarak veriler
toplanmistir. Toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda belirli bulgulara ulasilmistir. Ozellikle son birkag
yildir insan kaynaklar1 yOonetimi alaninda dijitallesme giderek 6nem kazanmaya basglamistir. Ciinkii is
diinyasindaki hizli degisim ve doniisiim siirecinde sorulara ve problemlere en hizli sekilde cevap verebilmek
onemlidir. Burada fonksiyonlarinin teknolojiyle entegre olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda insan kaynaklar:
yonetiminin tiim iglevlerinde meydana gelen dijitallesme ve yeni uygulamalara yonelik literatiirde gegen bilgi
havuzu 6l¢ek degiskenlerinin belirlenmesinde rol oynamistir. Bu 6lgegin gelistirilmesinde boyutlar isletmenin
IKY fonksiyonlarina uygun olarak secilmistir. Degiskenler ise literatiire uygun bir sekilde ve ampirik olarak
test edilmistir. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin gegerlilikleri icin faktoér analizlerinden
yararlanilmistir. Oncelikle uygulanan agiklayict faktdr analizinde 1KY uygulamalarinda doniisiim ve
dijitallesme 0lcegine iliskin agiklayici faktor analizi yapilmistir. Faktor dondiirme sonuglarindaki faktor yiik
degerleri arasindaki farkin 0.1” den daha az bir farkla yer alan herhangi bir madde, binisik bir madde olarak
degerlendirilmis ve bu maddeler 6lgekten ¢ikarilarak 21 maddeye diisiiriilmiistiir. Dogrulayici faktor analizi
ile Olgek gelistirme ve uyarlama siirecinde agiklayici faktor analizi ile belirlenmis yap1 test edilerek,
degerlerinin kabul edilebilir uyum sinirlari iginde yer aldig1 gozlenmistir.

Aragtirma kapsaminda ulasilan bulgular literatiirle uyumlu sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Palmer vd. (2017),
dijitallesmenin iKY‘yi nasil etkiledigini agiklamak igin Adobe sirket 6rnegine iizerine bir ¢alisma yapmuistir.
2011 yilinda Adobe, bulut tabanli bir dijital hizmet saglayic1 olmak i¢in lisans iiriinleri paket halinde satmay1
birakmus ve sirketin bu radikal doniisiimii hem ¢alisan hem de IK fonksiyonu icin degisikliklere yol agmustir.
Nitekim dijital doniisiimiin ardindan insan kaynaklarinin yonetimi daha insan odakli, daha gesitli hale gelmis
ve bu nedenle tesvik edici iglerin planlanmasinda daha fazla irade olusmustur. Bu, IK fonksiyonunun yeni
teknolojilerin getirdigi degisikliklere yanit vermek ve kurulusun rekabet¢i kalmasina izin vermek i¢in ¢alisma
seklini nasil sekillendirmesi gerektigine dair iyi bir 6rnek teskil etmektedir. Kirilmaz (2020:198) calismasinda,
dijitallesen IKY’nin ile esnek galismaya imkan tanimas ile verimliligin arttig1 sonucuna ulagmigtir. Mekana ve
zamana bagli kalmadan cevrimigi platformlar araciligi ile hem c¢alisanlar islerini daha hizhi ve rahat
gerceklestirebilmekte hem de ydneticiler kontrol ve takiplerini daha iyi bir sekilde yapabilmektedirler. Bu
durum IKY’nin dijitallesmesinin hem maliyet tasarrufu hem de ¢alisan memnuniyeti agisindan isletmelere
olumlu bir katkist oldugunun bir gostergesidir. Charkazzade (2022: 13), Bankalarin IK departmaninda
tizerinde yaptig1 aragtirmasinda, bankacilik sektoriindeki dijitallesmenin IKY uygulamalari iizerinde etkili
oldugunu sonucuna ulagmigtir. Calp ve Dogan (2019: 387) isletmelerde gerceklestirilen IKY siiregleri {izerinde
dijital doniisiimiin etkilerini ortaya koymay1 amagladiklar1 galismalarinda, isletmelerin IK yonetiminde ve
genel olarak isletme rekabet giictintin arttirilmasinda énemli sonuglar dogurdugu sonucuna ulagsmislardir.
Bu, IK fonksiyonunun yeni teknolojilerin getirdigi degisikliklere yanit vermek ve kurulusun rekabetci
kalmasina izin vermek i¢in ¢alisma seklini nasil sekillendirmesi gerektigine dair iyi bir 6rnek tegkil etmektedir.
Literatiirdeki diger calismalarda da (Ermolaeva, 2017:31; Furstenau vd. 2020: 140090; Hardati vd. 2020: 177;
Rana ve Sharma 2019: 177; Tam ve Van Thuy, 2017: 82) benzer sonuglar elde edilmistir.

Strohmeier vd. (2016) IKY’de dijitallesmeyi delphi yéntemiyle agiklamis ve insan kaynaklar1 pozisyonlari,
islevleri ve teknolojileri seklinde simiflandirmistir. Insan kaynaklari bilgi sistemi ve insan kaynaklari boliimii
uygulayicilart ve arastirmacilarindan olusan otuz yedi kisilik bir 6rneklemeyle konuyu agiklamislardir.
Sonuglara gore, calisan kisiler simiflandirmaya iliskin pozitif inanglarini ortaya koymuslar ve bu pozitif
inanglarin ortalama 2-5 yil igerisinde uygulanacagini bildirmisler, isletmelerinde yalnizca nesnelerin interneti
konusunda etkili kullanimin olmadigmi belirtmislerdir. Bruch vd. (2017) yaptiklar1 ¢alismada IKY’de
dijitallesmenin yararlarini ele almislardir. Buna gore IKY’deki dijitallesme gelecek nesil kuruluslar igin
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yararlar1 arasinda; kisisellestirilmis ¢oziimler saglayarak farklilik yonetimini saglamasi, katiima olanak
saglamasi, stratejiye olanak saglamasi, yonetime vizyon saglamasi, dijitallesmeye, kiiltiirel degisime, deger
kavramina, gelecekteki liderlige ve yeteneklere odaklanmas: yer almaktadir.

Bir isletmenin dijjital doniisiimii benimsemesi ve diinyaya adaptasyonu isletmenin kiiltiiriine ve teknolojik
basarisindaki roliine baglidir. Isletmelerin dijital doniisiimiinii gerceklestirmesi, dijital doniisiim stratejisine
bagh olarak gerceklesecektir. Bu noktada isletmelere bu teknolojiyi ve dijital doniistimii 6ncelikle insan
kaynaklar1 yonetimi olmak {izere diger departmanlarinda da etkin olarak kullanmalar: degisen diinyaya ayak
uydurmalar1 agisindan Onerilmektedir. Calisanlar1 ise yoneticiler, dijital isletme kiiltiiriinii benimseyecek
sekilde doniisiim faaliyetlerine ilgisiz kalmamalari, olumlu yaklasmalari ve dijital araglardan
yararlanmalarin saglayacak sekilde yonlendirilmelidir. Bunun yaninda dijital doniisiim ile ilgili ¢alisanlarin
goriigleri alarak, degisim siirecinin yonetilmesinde da yer almalar1 saglanmalidir. Gelecek ¢alismalar igin bu
Olcegin kullanularak farkli sektorlerde yapilmasi ve Orneklem kisminin daha kapsamli tutulmas:
onerilmektedir. Bu sayede IKY uygulamalarinda dijitallesmenin ve doniisiimiin etkilerini daha iyi irdelenmesi
mimkiin olabilecektir ve elde edilen sonuglar ile bu ¢alismanin sonuglari arasinda bir karsilagtirma
yapilabilecektir.
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