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OZET

BEYAZ YAKALI CALISANLARIN TEKNOLOJIYE HAZIR
OLUSLARI VE INSAN KAYNAKLARI BIRIMINDEN
BEKLENTILERININ INCELENMESI

Bu calisma, beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye hazir oluslarini ele alan nicel ve nitel
aragtirma yontemlerinin birlikte kullanildig1 bir ¢alismadir. Calismada, elde edilen veriler
2022 ve 2023 yillarinda Istanbul Sanayi Odasi'nin (ISO) "Tiirkiye'nin 500 Biiyiik Sanayi
Kurulusu" listesinde yer alan bir sirketin beyaz yakali ¢alisanlarindan elde edilmistir.
Calismada oOncelikle nicel arastirma yoOntemlerinden yararlanilarak 145 beyaz yakali
calisana anket yapilmis ve teknolojiye hazir oluslari, tanimlayicr istatistikler yardimiyla
incelenmistir. Bulgular katilimcilarin teknolojiye yonelik daha ¢ok iyimser ve yenilik¢i bir
bakis acisina sahip olduklarini, buna karsin teknolojiye dair giivensizlik ve rahatsizlik
hissiyatinin gorece daha diisiik seviyede oldugunu ortaya koymustur. ikincil asamada ise
beyaz yakali ¢alisanlarin insan kaynaklari biriminden beklentirlerini anlamak amaciyla
nitel aragtirma yontemlerinden yararlanilmis ve {i¢ odak grup goriismeleri
gerceklestirilmistir. Odak grup goriismeleriyle elde edilen veriler MAXQDA 2018 yazilimi
kullanilarak tematik analiz ile tasnif edilmistir. Tematik analiz neticesinde, ¢alisanlarin
insan kaynaklar1 biriminden beklentileri bes ana temaya ayrilmistir: teknoloji kullanimi
egitimi verme, ise alim kriterlerini giincelleme, isletmeyi dijitallesmeye hazirlama,

teknoloji kullanimini tesvik etme, teknolojinin uygunlugunu saptama.

Anahtar Kelimeler: Teknolojiye hazir olus, Dijitallesme, Insan Kaynaklari, Beyaz yakali

calisanlar



ABSTRACT

EXAMINATION OF TECHNOLOGY READINESS OF WHITE-
COLLAR EMPLOYEES AND THEIR EXPECTATIONS FROM THE
HUMAN RESOURCES DEPARTMENT

This study uses quantitative and qualitative research methods together to address the
technology readiness of white-collar employees. In this study, the data were obtained from
white-collar employees of a company listed in "Tirkiye's 500 Largest Industrial
Enterprises” list of the Istanbul Chamber of Industry (ISO) in 2022 and 2023. In this study,
a survey was conducted with 145 white-collar employees using quantitative research
methods and their technology readiness was examined with the help of descriptive
statistics. The findings revealed that the participants had a more optimistic and innovative
perspective towards technology, whereas the feeling of insecurity and discomfort regarding
technology was relatively lower. In the secondary stage, qualitative research methods were
used to understand the expectations of white-collar employees from the Human Resources
department and three focus group interviews were conducted. The data obtained from the
focus group interviews were classified with thematic analysis using MAXQDA 2018
software. As a result of the thematic analysis, employees' expectations from the Human
Resources department were divided into five main themes: providing technology use
training, updating recruitment criteria, preparing the business for digitalization,

encouraging technology use, and determining the suitability of technology.

Keywords: Technology readiness, Digitalization, Human Resources, White-collar

employees
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1. GIRIS

Bu calisma, beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye hazir oluslarini ele alan nicel ve
nitel aragtirma yontemlerinin birlikte kullanildigi bir ¢alismadir. Ayrica bu ¢alisma
beyaz yakali c¢alisanlarin teknolojiye hazir oluslarmin (technology readiness)
Ol¢iilmesinin yani sira teknolojiye hazir oluglariin arttirilmasi icin insan kaynaklari

biriminden beklentilerini de ele almaktadir.

Dijitallesme, giiniimiiz is diinyasinda sirketlerin rekabet giiciinii artiran en onemli
unsurlardan biri haline gelmistir. Teknolojik gelismelerin hiz kazanmasiyla birlikte
sirketler, operasyonel siireclerinden miisteri iligkilerine kadar bir¢ok alanda dijital
dontisiimii benimsemektedir. Bununla birlikte sirketlerin teknolojik alt yapiya sahip
olmasi ve is siireclerini dijital ortama tagimis olmasi gereklidir (Reis vd. 2020). Ayni
zamanda bu teknolojik sistemleri, basarili bir sekilde kullanacak, gelistirecek insan
kaynagina da ihtiyag bulunmaktadir. Sirketlerin dijitallesme siirecinde yetenekli
insanlarin isletmeye kazandirilmast ve mevcut personelin teknolojiye uyum
saglayabilmeleri i¢in gerekli nitelikleri tasimalari biiyiik Onem tagimaktadir
(Gasparovich vd. 2021). Bu kapsamda, sirketler igin teknolojiye hizli bir sekilde

uyum saglayabilecek yetenekli insan kaynaginin 6nemi artmustir.

Sirketlerin dijitallesmesi ve bu siiregte teknolojiye hizli uyum saglayabilen yetenekli
insan kaynaginin 6neminin artmastyla birlikte “teknolojiye hazir olus” kavram ilgili
yazina girmistir. Teknolojiye hazir olus (technology readiness), bireylerin yeni
teknolojileri benimseme, kullanma diizeylerini ifade eden bir kavramdir. Bu kavram,
teknolojik yeniliklerin benimsenme siirecini ve kullanicilarin teknolojiye karsi
tutumlarini anlamak i¢in dnemli bir ¢erceve sunar. Son yillarda teknolojiye hazir olus
kavrami ile ilgili ¢aligmalar yapilmaya baslanmistir (Durst vd., 2023; Hampel vd.
2022; Khoza vd. 2024). Bu caligmalarin bir kisminin 6grencilerin (Damerji ve
Salimi, 2021; Sekkeli, 2020) ve tiiketicilerin (Blut and Wang, 2020; Kir ve Yildirim,
2023; Chang and Chen, 2021) teknolojiye hazir oluslarim ele aldig
gozlemlenmektedir. Ancak bu ¢alismada sadece beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye

hazir oluslar ele alinacaktir.



Teknolojiye hazir olug kavraminin yerel yazinda smirli diizeyde ve son yillarda
calisgildigr (Aglargdz ve Zakiri, 2021; Sekkeli, 2020; Yaykin ve Tolay, 2023) ve
yabanci yazinda da bu konuda sinirli diizeyde ¢alisma oldugu séylenebilir (Durst vd.,
2023; Hampel vd. 2022; Khoza vd. 2024). Ulusal ve uluslararasi yazin
incelendiginde, beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye hazir oluslarinin ele alindigi bir
calismaya rastlanmamigtir. Bu kapsamda bu c¢alismanin hem ulusal hem de

uluslararasi yazinin gelisimine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Endiistri 1.0°dan Endiistri 4.0’a Teknolojik Gelismeler

Hig kusku yok ki teknolojik gelismeler, sanayi devrimi ve akabinde sanayi alaninda
yasanan hizli gelisimle birlikte ivme kazandi. Sanayide yasanan tarihsel gelisimi
inceleyerek, Endiistri 1.0’dan Endiistri 4.0’a dogru yasanan teknolojik gelismeleri

daha iyi anlayabiliriz. (Saricioglu, ilerisoy ve Soyluk, 2022).

Birinci Sanayi Devrimi Ingiltere’de ortaya ¢ikmis ve etkisini 18. yiizyilin ikinci
yarisindan 19. yiizyilin ortalarina kadar gostermistir. Birinci Sanayi Devrimi’nin
baslamasini saglayan en onemli faktor buhar giicii ile ¢alisan makinelerin icadi ve
demir tretimidir. Birinci Sanayi Devrimi ile buhar giicii ile ¢alisgan makinelerin
kullanim1 tekstilde verimliligin artmistir (Coleman, 1956). Mekanik imalat c¢agi
olarak bilinen Endiistri 1.0 insanlik i¢in ¢ok onemli bir donim noktasi olmustur. Bu
donemde ozellikle tekstil, gemi yapimi ve demiryolu gibi sektorlerde kokli

degisimler gerceklesmistir (Giidek, 2023).

Endiistri 1.0 doneminde, kullanilmaya baslayan makinelerle birlikte; tarim, imalat,
madencilik ve ulastirma gibi alanlarda yasanan gelismelere dayali olarak, daha
oncesinde insanlarin veya hayvanlarin i1 gordiigli alanlar, yerini yavas yavas
makinelerin kullanimina birakmistir (Apriliyanti, 2022). Endiistri 1.0°dan sonra
buhar giiciiyle calisgan yeni makinalar sayesinde daha verimli ve daha ¢ok mal
iiretilmeye baslanmistir. Boylelikle eskiye nazaran daha ¢ok iiretilen bu mallar i¢in
yeni pazar ihtiyact ve Uretimde siirekliligi saglamak icin daha ¢ok hammadde
ithtiyacinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Yeni pazarlara erisimle beraber, tilkeler

arasinda ihracat gelismis, sermayeler yiikselmis ve toplumlarin ekonomik



kalkinmalari, refah diizeyleri de artmaya baslamistir (Tonga ve Tonga, 2022). Birinci
Sanayi Devrimi ayni zamanda iscilere kotlii muamele, toplumsal esitsizligin,

protestolarin artmasi gibi toplumsal sorunlar1 da beraberinde getirmistir. (Feng,
2023).

19. yiizyil ikinci yaris1 ile 20. yiizyil ilk yarisini kapsayan Ikinci Sanayi Devrimi,
genel anlamda bir teknoloji devrimi olarak adlandirilir. Ikinci Sanayi Devrimi,
demiryollariin gelismesinde ve uzak pazarlara, hammaddeye ulagsmada kolaylik
saglamistir. Ayrica bu donemde celik ve kimyasal kullanimi yayginlagmus, elektrik
ve petroliin kullanilmaya baslanmasi tiretim sektoriinii daha hizli hale getirmistir.
Seri iiretim bandi sitemi de ilk kez bu donemde karsimiza ¢ikmis ve bu sistemin

onciisii ise Henry Ford olmustur (Pamuk ve Soysal, 2018).

Henry Ford iiretim bandi fikrini Chicago'daki bir mezbahadan almistir. Bu
mezbahada domuzlar tasima bantlarina asilarak ve farkli kasaplarin 6niine geliyordu.
Her bir kasap domuzun farkli kisimlar1 {izerinde kesim islemi yapiyordu. Henry Ford
bu fikri alip, araba imalatinda uyguladi ve siiregte Onemli ilerlemeler kaydetti.
Arabalarin tamami normalde tek bir platform iizerinde montaji yapilirken, artik
konveyor bandi iizerinde asamalar halinde montaj islemleri gergeklestiriliyordu. Bu
sayede hem zamandan ve maliyetten tasarruf saglaniyor hem de iiretilen ara¢ adedi
artryordu. Uretimdeki bu teknolojik ilerlemeler dogal olarak diger endiistrileri de

olumlu manada etkiledi (Sharma ve Singh, 2020).

Telefon ve telgrafin vb. icatlarla birlikte haberlesme kanallarinda saglanan
gelismeler, ticaretin Onilindeki fiziki mesafelerin azalmasimi saglayarak ticari

faaliyetlerin gelisiminde 6nemli rol oynadi (Pamuk ve Soysal, 2018).

Yasanan tiim bu gelismeler, sosyal anlamda birtakim degisimleri de beraberinde
getirdi. Yasam koylerden, sanayilerin bulundugu kentlere dogru kaymaya basladi.
Artik sanayide dnceden belirlenmis kaidelere gore calisan bir is¢i sinifi olustu. Farkli
cografya ve Kkiiltiirlerden bir araya gelen insanlarin etkilesimi yeni sosyokiiltiirel
yapilarin olusmasina neden oldu. Insanlarin, yasam aliskanliklar1 degismeye, refah

diizeyleri artmaya basladi.



Endiistri 3.0, ABD sirketlerinin ulusal ve uluslararasi islemlerinin artmasiyla
1950’lerin son yarisinda iiretim, dagitim ve enerji alanlarinda teknolojik temelli
baglamistir (Topsakal vd., 2018). 1970’lerde bilgi, iletisim ve elektronik
teknolojilerinin  gelisimiyle birlikte iiretimde otomasyon dénemi baglamistir.
PLC’lerin (Programmable Logic Controller) gelismesi sonucu iiretimde otomasyon

hiz kazanmistir (Eldem, 2017).

Hesap makinesi ile yapilan basit islemlerin yerine daha karmasik hesaplamalari
yapmak amaciyla gelistirilen mikro bilgisayarlar bu dénemde c¢ok Onemli rol
tistlenmistir. Bilgisayarlarin giin gectikge gelismesi, akilli makinelerin ortaya
cikmasina vesile olurken, robotik endiistrisi de hizli gelisim gostererek iiretimde
insan giicline olan ihtiyact azaltmis ve otomatik robotlarin insan kaynagi yerine
tiretimde kullanilmasima sebep olmustur. Akabinde mikroislemci ve bilgisayar
kontrollerine dayanan sistemleriyle elektronik endiistrisi, televizyon, mobil
telefonlar, kisisel bilgisayarlar gibi cihazlar1 giinliik hayata girmesi nedeniyle

Endiistri 3.0’1n ana aktorlerinden biri olmustur (Tonga ve Tonga, 2022).

Internet, Ugiincii Sanayi Devrimi’nin ana faktoriidiir. Bilgisayar donanimi, yazilimi
ve telekomiinikasyondaki teknolojik gelismelerin miimkiin kildig1 “internet”
sirketlerin kendilerini ve is yapma sekillerini yeniden kesfetmeye itmistir. Is yapma
sekillerindeki bu doniigiim hem verimliligi artirmis hem de yeni pazarlarla birlikte
iiretkenlikte ¢ok biiyiik kazanimlar saglamistir. Uciincii Sanayi Devrimiyle birlikte
kullanilmaya baglanan internet ile bilgiye erisim kolaylasmis ve bu durum birtakim
olumlu degisimleri de beraberinde getirmistir. Internet kullaniminin 90’11 yillardan
itibaren daha biyiikk kesimlere yayilmaya baslamasiyla, sosyal ve teknolojik
gelismeler ile bilginin tretilmesi ve insanlar tarafindan kabul gormesi, bilgi

toplumuna gecisi saglamistir.

Endiistri 4.0, 2011 yilinda Almanya’da niifusun yaslanmasina dayali olarak, is
giliciiniin azalmaya baslamasiyla birlikte zarar goren rekabet gliciinii artirmak
maksadiyla baglatilan bir ¢alisma olup, ilk olarak 2011 yilinda Hannover Fuari'nda
tanmitilmistir. Bu donemde akilli fabrikalarin sayesinde enerji, hammadde ile isgiicii
thtiyacinin  azalacagi ve daha verimli, daha c¢ok c¢ikti elde edilebilecegi

diistiniilmiistiir. Bu siirecte robot, makine, sensor gibi donanimlar ve yazilimlar ana



unsur olarak ifade edilmistir. Yasanan bu gelismeler neticesinde is giliciiniin 6nemi
azalmis, yapay zeka ile robotik teknolojiler ve yazilimlar daha 6n plana ¢ikmaya

baslamistir (Kaygin, Zengin ve Topguoglu, 2019).

Endiistri 4.0, iiretimde maliyetlerin azalmasina, iiretimin hizlanmasina, ihtiyaclara
gore Ozel iiretim yapilmasina olanak saglayan, enerji tiiketimi, fazla stok, hata gibi
parametreleri en alt seviyelere indirmeyi amaglayan, dijital bir tiretim sistemidir.
Endiistri 4.0’1n hayatimiza girmesiyle birlikte robotik teknolojiler, simiilasyon, sanal
gerceklik ve artirilmis gergeklik, yapay zeka, akilli iiretim, big data, 3D yazicilar,
siber fiziksel sistemler, eklemeli imalat, bulut bilisim ve nesnelerin interneti (loT)
gibi alanlarda ortaya ¢ikan bu gelismeler, sanayide yeni bir degisim-doniisiimiin de

Ontinii agacaktir (Tonga ve Tonga, 2022).

Bu yeni iiretim sistemi, insana dayali i giiclinii azaltip onlarin yaraticiligini, bilgi ve
birikimini ortaya koyarak iiretimde yiiksek teknolojiyle entegre olmus, birbirleriyle
haberlesebilen, fabrikalarda insan giiclinii azaltmaya yonelik bir sistemdir.
Robotlarin iiretimde daha etkin gorev alip; kaliteli, ucuz, hizli ve az israf yapacak
sekilde tiretim yapilmasi amaglanmaktadir. Endiistri 4.0’da temel amag insansiz
tiretimi saglamaktir. Ozellikle bilisim teknolojilerinin ¢ok hizli gelisimine paralel
olarak akilli fabrika donemine adim atilacaktir. Makinelerin her bileseninin
birbirleriyle haberlestigi, otonom karar alabilen ve kendi kendini denetleyebilen

iretim sistemleri devri baslayacaktir (Metesen, 2021).

2.2. Teknolojiye Hazir Olus

Calisan-sirket iliskilerinde teknolojinin rolii ve teknoloji tabanli {iriin ve hizmetlerin
sayist hizli bir sekilde artmaktadir. Teknolojiye hazir olus kavrami bireylerin is
hayatindaki ve evdeki amaclarmi gergeklestirebilmek maksadiyla yeni gelisen
teknolojileri kullanmasiyla birlikte kabul etme egilimi olarak da algilanir. Bagka bir
ifade ile teknolojiye hazir olus, bireylerin ve organizasyonlarin yeni teknolojik
gelismeleri benimseme, kullanma ve bu teknolojilerden maksimum fayda saglama
yoniindeki tutum, bilgi, beceri ve davranislarini kapsayan bir kavramdir. Bu kavram,
teknolojik yeniliklerin is hayatina entegrasyonunda belirleyici bir rol oynar ve
bireylerin hem is yerinde hem de giinlik yasamlarinda bu yeniliklere nasil

yaklastigini analiz etmeyi amaclar.



Teknolojiye hazir olus, bireylerin teknolojik yenilikleri kabul etme ve kullanma
istekliligi ile bu yeniliklere karsi gelistirdikleri olumlu ya da olumsuz tutumlar
biitiinii olarak tanimlanabilir. Bu kavram, bireylerin is ve sosyal yasamda karsilarina
cikan teknolojilere uyum saglama becerilerini de igerir. Teknolojiye hazir olus
diizeyini etkileyen faktorler arasinda egitim diizeyi, is deneyimi, teknolojiye dair
geemis tecriibeler ve bireyin genel teknolojik algist yer alir (Walczuch, Lemmink, ve

Streukens, 2007).

Teknolojiye hazir olusun etkin bir sekilde yoOnetilmesi, organizasyonel basariy1
arttirabilir ve bireylerin dijital donilisiim projelerinde daha aktif bir rol alinmasin
saglayabilir. Beyaz yakali ¢alisanlar 6zelinde, bu kavramin dogru anlasilmasi ve
uygulanmasi, organizasyonel verimliligi destekleyen onemli bir unsur olarak

karsimiza ¢ikar.

Beyaz yakalilarin teknolojiye hazir bulunmusluk indeksi bu siire¢ igerisinde
teknolojiyle alakali genel bir kavramsal cercevedir. Bu kavramsal ¢ercevenin
boyutlar1 beyaz yakalilar arasinda farkliliklar gosterebilecegi gibi, teknolojinin gesitli
boyutlarina iligkin de beyaz yakalilarin inanglarin1 da farkli bir sekilde
degistirebilmektedir. Beyaz yakalilarin bu siiregte neye daha yakin olduklari,
teknolojiyi nasil karsiladiklari da kendilerinin bir yansimasidir. Ornegin bu siireg
icerisinde iyimserlik boyutuyla ilgili baskin olan beyaz yakalilar teknolojiyi daha
olumlu bir seyir igerisinde takip ederken teknolojiden rahatsizlik boyutu baskin olan
beyaz yakalilar ise siirecten daha uzak durma gibi bir egilim gostermektedirler. Bu
stire¢c icerisinde teknolojik hazir bulunmusluk noktasindaki beyaz yakalilar
teknolojiyle iliskin kendilerine gore farkli goriis ve farkli inan¢ parametrelerini
yansitmakla birlikte beyaz yakalinin teknolojiyi kullanma yetkinliginin gdstergesi

olarak algilanmamalidir (Walczuch, Lemmink, ve Streukens, 2007).

Yeni gelisen teknolojilerin kabul edilmesine iliskin esas belirleyici faktorler ve
neticeleri uzun yillardir arastirilmaktadir. Beyaz yakalilarin teknolojiye karsi
yaklasimlari, kendi aralarinda da farklilik gostermektedir. Beyaz yakalilarin
teknolojiye kars1 tutumlar1 olumlu ya da olumsuz olabilecegi gibi birinin digerine

gore baskin olabilecegi bir tutum da goriilebilmektedir (Parasuraman, 2000).



Lai tarafindan otel yoneticilerinin teknolojiye hazir bulunmusluk seviyelerinin
tespitine yoOnelik yapilan bir ¢aligmada, beyaz yakali iist diizey otel misafirlerinin
hazir olus diizeyleri arastirllmis ve otele gelen beyaz yakalilarin teknolojiye hazir
oluslariin iist seviyede oldugu ve bu siire¢ igerisindeki teknolojik gelisimlerin otel
hizmetini dogrudan etkiledigi, teknoloji tabanli otelin vermis oldugu hizmetlerin de

olumlu karsilandig1 algis1 ortaya ¢ikmistir (Lai,2007).

Bireylerin teknolojiye hazir olus diizeyleri, isletmelerin dijitallesme siireglerinde
kritik bir faktdr olarak one ¢ikar. Teknolojik yeniliklere agik bireyler, isletmelerin
adaptasyon hizim artirarak rekabet avantaji saglar (Bayargelik, 2020). Ozellikle
beyaz yakali1 calisanlar i¢in teknolojiye hazir olus, is siireglerinde verimlilik, esneklik
ve yenilik¢iligi destekleyen bir unsurdur. Teknolojiye hazir olus diizeyi, bireylerin
teknolojiyle ilgili tutumlarini etkileyen gesitli alt boyutlardan olusur ve bu boyutlar
birbirleriyle iligkili dinamikler tasir. Bireylerin teknolojiye hazir olus diizeyleri,
genellikle dort temel boyut iizerinden degerlendirilir: yenilik¢ilik, iyimserlik,

giivensizlik ve rahatsizlik (Parasuraman, 2000).

Teknolojik  hazir  bulunmusluk  konusunu  beyaz  yakalilar  ozelinde
degerlendirdigimizde; yenilik¢ilik ve iyimserlik boyutlarinda bu teknolojiyi
rahatlikla kullanabilmeleri teknolojilere karsi iyimser bir tavir igerisinde olduklar
ifade edilirken, giivensizlik ve rahatsizlik boyutunda ise daha olumsuz bir tutum
icerisinde olduklari, teknolojiyi kullanma ve kabullenmeye hazir olmamalar1 gibi bir

stire¢ icerisinde olduklar goriilmektedir (Walczuch, Lemmink, ve Streukens, 2007).

Teknolojiye hazir olusun boyutlart arasindaki farkliliklar, bireylerin  ve
organizasyonlarin teknolojiye yaklagimin1 anlamada kritik bir rol oynar. Yenilik¢ilik
ve iyimserlik, bireylerin teknolojiyi benimsemesini ve kullanmasini desteklerken,
giivensizlik ve rahatsizlik bu siireci yavaglatabilir (Parasuraman, 2000). Dolayisiyla,
organizasyonlarin teknolojiye hazir olusun tiim boyutlarimi dengeli bir sekilde ele

almasi 6nemlidir.

2.2.1. Yenilikcilik
Yenilik¢ilik, bireylerin yeni teknolojik gelismelere agik olma ve bu yenilikleri
benimseme egilimini ifade eder. Yenilik¢i bireyler, teknolojiyi hem bir ¢dziim araci

hem de bir firsat olarak gérme egilimindedir.



Yenilik¢ilik, bireylerin is slireclerinde yenilik¢i teknolojik araglari nasil
kullanabileceklerini degerlendirme yeteneklerini belirler. Bir basgka ifade ile
yenilik¢ilik, ihtiyaclar karsilamaya yonelik, sorunlar1 ¢ézen teknolojik iirtinleri daha
gelismis daha ¢ok ihtiyaca karsilik veren teknolojik iirtinlere acik olma durumu ve

yonelmedir.

Yenilik¢i bireyler, genellikle mevcut problemlere teknolojik ¢oziimler gelistirme
konusunda daha isteklidirler. Bu bireyler, teknolojik yenilikleri sadece kullanmakla
kalmaz, ayn1 zamanda is siireglerinde bu yenilikleri optimize etme konusunda da
aktif rol oynarlar (Walczuch, Lemmink, ve Streukens, 2007). Yenilikgilik,
organizasyonlarin degisime adaptasyon siireglerini hizlandirirken bireylerin

yaraticilik ve problem ¢6zme becerilerini gelistirmelerine de olanak saglar.

2.2.2. lyimserlik

Yeni teknolojilere karsit bireyin pozitif bir diisiinceye hakim olmasi ve bu
gelismelerin olacagi inancina sahip olmaktir. Bir baska ifade ile iyimserlik, bireylerin
teknolojiye kars1 pozitif bir bakis agis1 gelistirerek, bu yeniliklerin yasami
kolaylastiracagina ve is slireclerini daha etkili hale getirecegine inanmasini ifade
eder. Iyimser bireyler, teknolojiyi benimseme siirecinde daha az direng gosterir ve

yenilikleri ¢abuk kabul eder (Parasuraman, 2000).

Iyimserlik, bireylerin teknolojik iiriin ve hizmetlere olan yaklagimini etkiler. Tyimser
bireyler, genellikle teknolojinin is ve yasami daha kolay hale getirecegine inanir. Bu
durum, isletmelerin dijital donilisim projelerinde daha etkili ve sorunsuz bir

adaptasyon siireci deneyimlemelerine katki saglar (Dienlin ve Johannes, 2022).

2.2.3. Guvensizlik

Beyaz yakalilarin bu siiregte teknolojinin dogru kullanilmayacagina iliskin
stiphelerinin oldugu, yasanacak olumsuz sonuglardan dolay1 olusan giiven kaybi
durumudur. Daha genel bir ifade ile giivensizlik, bireylerin teknolojik yeniliklere
karsi duydugu siiphe ve endise durumunu ifade eder. Bu boyutta bireyler,
teknolojinin olumsuz yanlarina odaklanir ve teknolojik sistemlerin yanlis kullanimi
sonucunda meydana gelebilecek olumsuzluklardan endise duyar (Walczuch,

Lemmink, ve Streukens, 2007).



Giivensizlik, genellikle teknolojinin veri gizliligi, siber giivenlik ve etik sorunlart ile
iliskili endiselerden kaynaklanir. Bu bireyler, teknolojik yeniliklere karsi ¢ekimser
davranabilir ve bu durum, dijitallesme siirecinde organizasyon iginde sorunlara yol
acabilir. Glivensizlik duygusunun azaltilmasi icin seffaf ve etkili iletisim stratejileri

onemlidir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984).

2.2.4. Rahatsizhk
Teknolojiye hazir olus boyutlarindan biri olan rahatsizlik genel manada, teknolojinin

ilerleyen siire¢ igerisinde insanlara neredeyse hiitkmedecegi ve teknoloji lizerindeki
insan kontroliiniin kaybedilecegi diislincesiyle teknolojik gelisimlerin zarar verecegi

diistincesidir.

Bir bagka ifade ile rahatsizlik; bireylerin teknolojinin kontroliiniin insanin elinden
c¢ikacagi ve bu durumun bireysel 6zgiirliikleri tehdit edecegi endisesini ifade eder. Bu
boyutta bireyler, teknolojinin is yasaminda yaratabilecegi stres ve belirsizliklere

odaklanir (Slem, Levi, ve Young, 1986).

Rahatsizlik duyan bireyler, teknolojiyi benimsemekte zorlanabilir ve bu durum,
organizasyonel adaptasyon siireclerini olumsuz etkileyebilir. Bu bireylerin
endiselerini gidermek igin etkili ve ¢6ziim odakli yaklasimlar gelistirilmelidir.
Rahatsizlik hissinin azaltilmasi, bireylerin teknolojiye olan yakinlagmalarini olumlu
yonde degistirir ve igletmelerde teknolojik yeniliklerin daha kolay benimsenmesini

saglar (Walczuch, Lemmink, ve Streukens, 2007).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

20. ylizyilin baglarinda personel yonetimi olarak da ifade edilen insan kaynaklar
yonetiminin siireci daha sonra farkli tanimlandirilmistir (Miles ve Snow, 1984). Bu
yeni tanimlamanin sebebi ise, go¢ hareketleri ve sanayilesmenin getirmis oldugu
sendikal hareketlerin gelismesidir. Insan kaynaklar1 yonetimi departmanlari ihtiyaca

gore sekillenmis ve is hayatinin 6nemli bir pargasi haline gelmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin toplumsal tanmirhgi, 1912°de Amerika Birlesik
Devletleri’nin Massachusetts bolgesinde, ¢aligsanlar i¢in asgari ticret yasasinin hayata
gecirilmesidir.  Ardindan, Birinci Diinya Savasindan sonra askerlerin egitimiyle

alakali bir siire¢ yasanmis olup, 1915 yilinda ise personel yonetimine iliskin bir



kolejde hayata gegirilmesi sonrasinda, personel yonetiminin ilk metninin 1920’de
Ordway Tead ve Henry Metcalf tarafindan gazetede yayinlanmasiyla taniirliginda

biiyiik bir artis yasanmustir (Lee, 2008; Sherman, Bohlander ve Snell, 1996).

Bu yillarda dikkat ¢eken bagka bir olay ise; insan kaynaklar1 departmanlarinin biiytik
Olciide etkilendigi bir siire¢ olmus ve evrensel bir degerlendirme olarak kabul
edilmistir. Bu olaylardan ilki; 1924 yilinda Amerikan Ulusal Elektrik Ureticileri
Birligi tarafindan, is degerlendirme yontemi diye adlandirilan bir calismadir

(Sherman, Bohlander ve Snell, 1996).

Bir diger olay ise; Mayo, Roethlisberger ve Dickson'un 1930°1u yillarin baslarinda
baslayan, ¢alisanlarin ¢aligma saatlerinin, dinlenme siire araliklarinin belirlendigi ve
akabinde iscilerin yorgunluk ile tiretkenlik noktasindaki performanslarini belirlemek
amaciyla  yapilan  “Hawthorne”  ¢alismast  olmustur. Bu  gelismeler
isletmelerin/kurumlarin daha uygun sartlarda personel calistirmalarini tegvik etmis,
beyaz yakalilarin iletisimlerini gelistirmis ve ¢alisanlarin motive olmasinm
saglamigtir. Calisan personelin ihtiyag durumu ve duygu durumlarit daha hassas bir
sekilde degerlendirilmis ve bu siirecin insan iligkileri noktasinda belirli bir

hareketlilik saglamistir (Burtt, 1942).

Ikinci Diinya Savasindan 1960 yilina kadar gecen siirecte, insan kaynaklarinin
yonetimsel gelisimi bir diislis trendine girmistir. Fakat 1950°li yillarda birgok
sektorde bu uygulamanin farkli is yerlerinde insan iligkileri ifadesiyle tanimlandigi
bilinmektedir. Is yerleri bu siireg igerisinde duyarlilik egitimi noktasinda o6zel
caligmalarin yapilmasii istemislerdir. Bu siiregteki insan kaynaklar1 yonetimleri,
Amerikan Personel YoOnetimi Dernegi adiyla 1948 yilinda kurulan ve Amerika
Birlesik Devletleri’nde faaliyet yiiriiten dernek paydaslari tarafindan kabul gormiis
ve benimsenmistir. Sonrasinda ise bu kurum, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi
adiyla faaliyetlerini devam ettirmistir (Lee, 2008; Sherman, Bohlander ve Snell,
1996).

1960’11 yillarin incelemesini yaptigimizda, insan kaynaklarinin planlamasi hususunda
literatiirde personelin yonetimi kavramina dair bir calismaya rastlanmamistir.
1960’larin devaminda ise Almanya’daki kurumlarda “Personel Planlamasi” ismi

verilen bir departman olusumu gdzlenmistir. Isletmelerin genel giderlerindeki artisin
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sonrast ve personel giderlerinin de bu siirece eklenmesi, kurumsal planlamanin
icerisine personel planlamasinin da dahil edilmesi gerektigi anlasilmistir (Kaynak,
1996).

1975’11 yillarda ise Amerika Birlesik Devletleri’'nde insan kaynaklari ¢alisanlarina bir
sertifikasyon programi ile sertifika vermek amaciyla bir enstitii kurulmus ve bu
kapsamda yiiriitiilen ¢alismalar insan kaynaklarinin imaj1 ve giivenilirligi noktasinda
onemli bir siire¢ olmustur. Baz1 sirketlerin kurumlara teknolojik noktalarda hizmetler
sunmast Onemli bir gelismedir. Bu hizmetler igerisinde sirketlerin bordro
uygulamalari, personel verileri, sirketin entegre finansal kontrol sistemleri vardir. Bu
hizmetler ile insan kaynaklar1 siirecinin birlestirildigi kurumsal kaynak planlama
otomasyonu da bu siire¢ icerisinde tanitilmistir. Bu calismalar1 yapan isletmeler bilgi
teknolojilerinin kendilerine kazandirdig1 yardimlarla insan kaynaklari siireclerini de

farkl bir sekilde hizlandirmislardir (Fletcher, 2005).

1980’11 yillarda ise, kurumlarda insan kaynaklariyla ilgili yonetim birimleri
acilmistir. Bu stirecin degisimindeki en temel parametre ise, degisen ve gelisen
diinya sartlarindaki sirketlerin kiiresellesme siirecinde yeni pazar arayisi igerisinde
bulunmalar1 ve bu pazar arayisinda dogru insan kaynaklari ydnetimine ihtiyag

duymalaridir.

Personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yonetim siirecine geg¢isin ana nedeni
olan kiiresellesme ise 1980°li yillarin ardindan uluslararasi rekabet kosullarinin
yogunlastigi, verimlilik arayisinin 6n plana ¢iktigi, kalite unsurunun zorunlulugu ile
ekonomik etkinligin tim kurumlar i¢in Onem kazandigr bir silire¢ olarak
goriilmektedir. Bu donem sonrasinda, insan kaynaklari yonetimi anlayisi birey
noktasinda daha onceden hi¢ olmadigi kadar deger kazanmistir. (Okakin ve Sakar,

2015).

1990’1 yillarda ise Sovyetler Birligi dagilmis, akabinde soguk savas sona ermis,
Berlin Duvar1 yikilmis, Sovyetler Birligi’'nden ayrilan Dogu Avrupa iilkeleri is
diinyasma kapisinm1 agmis ve kiiresellesme adi altinda yeni bir doneme girilmistir.
Internet teknolojilerinin son hizla inovasyona devam etmesiyle birlikte, bu
teknolojilerin getirmis oldugu yenilikler yeni i modellerinin olusumunda biiyiik bir

giic haline gelmistir. Internetin kiiresel alanda kullanilmasi, rekabet sartlarim
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farklilagtirmis, ithalat ve ihracat noktasindaki engelleri yikilmig, tiretim sektoriiyle,
hizmet sektorlintin kuruluslari, yaptig1 islevsel gorevleri merkezden uzaklagmis bir

hal alarak dissal kaynakli bir siirece evrilmistir (Fletcher, 2005).

Insan kaynaklar1 yonetiminin bu siirecte ihtiya¢ duydugu islevler, roller, beceriler ile
yetkinlikler farklilagsmis, degismis ve bunun neticesinde kurumlarda insan kaynaklar
yonetim birimlerinin farkindaligiyla potansiyel bir gii¢ haline gelerek, 6nemli bir rol

iistlenmeye baglamistir (Towers, 1992).

Doksanli yillar sonlarina dogru, insan kaynaklar siirecinin 4 dnemli parametresi ¢cok

daha kiymetli bir konuma gelmistir. Bu 4 6nemli parametre;

e Insan kaynaklar1 yonetiminin yeniden sekillendirilmesi ve belirli bir diizene
getirilmesi noktasinda sosyal ve ekonomik degigmelerin roli,

e Insan kaynaklarinin drgiitsel performanst,

e Insan kaynaklarinin yapisal rgiit formlari ve drgiitsel iligkiler noktasindaki
yeniden yogunlasan bir ilginin olmasi,

e Insan kaynaklar siirecinin bilgi ile is yerinde 6grenme siiregleri,

gibi kavramlar siirecte dikkat c¢ekici bir noktaya gelmistir (Bayraktaroglu ve
Tungbilek, 2006).

Mohrman, Lawler ve Mcmahon gibi arastirmacilar yaptiklari bir arastirmada; insan
kaynaklar1 siirecinin farkli bir noktaya geldigini ve isletmelerde insan kaynaklari igin
ayrilan zaman diliminin 6nemli bir noktada arttifin1 beyan ederek bu yoOnetim
stirecinde iki farkli roliin daha 6nem kazandigini belirtmistir. Bunlardan birincisi;
yonetim ekibindeki ¢alisanlarin yani beyaz yakalilarin ¢alisma ortamindaki paydas:

olarak;

e Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi ile organizasyon gelisimi ve tasarimi

noktasinda stratejik degisim planlamasi,
Ikinci olarak nitelendirilen unsur ise;

e Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve sistemlerinin gelistirilmesi,

gibi siirecler olmustur.
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Gelinen nokta ise, insan kaynaklari siirecinin nihai vardigr veya varmak istedigi
yolda, bir sekretarya hizmetinden baslayan siirecin stratejik bir yonetim bilimi

seviyesine gelmesidir (Bayraktaroglu ve Tungbilek, 2006).

2000’11 yillarda ise, insan kaynaklart ve bilgi teknolojileri gelisimini siirdlirmiis ve
akademik alanda da yerlerini almislardir. Her iki alanda olusan gelismeler tiim
sektorler i¢in kritik pozisyonlar konumuna doniismiistiir. Siireg¢, elektronik insan
kaynaklar1 haline doniisiime evrilerek, zaman ve mekan kisitlamasinin bir adim
Otesine taginmistir. Mevcut isleyiste internet veri tabanli olarak calisan bazi
sistemleri; is ilan1 vermek ve personel yerlestirmek, maas sistemi, calisana dair

veriler ve diger ¢alismalar olarak nitelendirebiliriz (Bayraktaroglu ve Tungbilek,

2006).

Bununla birlikte insan kaynaklari ve bilgi yonetimi siirecinde saglanan onemli

avantajlar soyle siralayabiliriz;

e  Her zaman diliminde kullanilabilmesi,

e Erisim noktasinda mekansal bir sinirlamanin olmamast

e Kurumlarin insan kaynaklar siire¢lerindeki analiz ve entegre sonuclarin1 dogru
bir sekilde almasi, yoneticilerin strateji belirleme, gelistirme siireclerinde yardimci
olmasi, yapacagi c¢alismalara rehberlik etmesi ve kullanim noktasindaki saglamis
oldugu rahatlikla beraber insan kaynaklar1 siirecindeki bilgilerin dogru bir sekilde
doniisiim becerisinin hakim olmasi

e Sirketlerin beseri sermayesini ¢ok etkin ve kurumsal gelisimlerinin izlenebilir

olmasi diye ifade edilebilir (Lee, 2008).

Bilgi teknolojilerinin gelisim siireci insan kaynaklar1 yonetimi noktasinda da dijital
insan kaynaklari yani e-ik siirecine gevirmesi ve isletmelerin bu durumdan

maksimum seviyede faydalanmaya devam etmeleri kagmilmaz bir siiregtir (Lee,

2008).

2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Drucker’a gore, bir kurumun veya bir isletmenin gercek anlamda tek bir kaynagi
mevcuttur: insan; kurumlar ancak ve ancak insan kaynaklarini belirli bir iiretkenlik

seviyesine getirebilirlerse basarili olabilirler. Hedeflerini ancak insanlarin verimli
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calismasiyla gergeklestirebilirler. Tim kurumlar, toplumsal bir etkilesim
icerisindedirler ve bu etkilesimin sonucunda gelisebilecek toplumsal bir degisiklik
ornegin; politika, ekonomi, demografik ozellikler, kiiltiir, yasalar, insan1 ve yasam

sartlarin1 dogrudan etkileyen unsurlardir.

Insanin yasam faaliyetlerini belirleyen unsurlar, insan kaynaklar1 yonetim siirecinin
temel siirecini olusturur. Dolayisiyla bu siliregte insan kaynaklar1i yonetiminin
gelisimini irdelerken insan kaynagini yonetisim seklini etkileyen parametreleri de
g6z Oniinde tutarak degerlendirmek gerekir (Drucker, 2001). Kurumlarin basarili bir
siire¢ yasayabilmeleri i¢in iki temel olusuma ihtiyaclar1 vardir. Bu temel ihtiyaglar
fiziksel kaynak ve akabinde insan kaynaklaridir. Fiziksel kaynaklar1 irdeledigimizde;
alacaklar, borglar, 6z kaynaklar, kurumun net karin1 belirleyen parasal kaynaklarin
olusumudur. insan kaynag: siirecini degerlendirdigimizde ise; deneyim, yaraticilik,
beceriler, karar verme, yeteneklerin yapilandirilmasi, 6diillendirme ve bilgi gibi
kavramlarin yapilandirilmasini kapsayan bir olusumdur. ifade edilen bu kavramlarin
tamami kurumlara rekabet avantaji getirmekle birlikte, kurumlarin asil olarak en
biiyiikk rekabet avantaji, kazanimi ve insan kaynagi ve bu kaynaklarin dogru bir

sekilde yonetimi olarak degerlendirilmektedir (Tunger, 2011).

Birey, kamu veya 0zel sektor fark etmeksizin hangi alanda calisirsa caligsin,
kurumundan beklentilerine karsilik verebilecek bir sekilde olusturulmus bir insan
kaynag1 yonetimi ve bu siireglerin uygulanmasi, kurum acisindan da birey agisindan
da son derece onemlidir. Hizmet iireten bireylerin, beklentilerinin karsilandigi ve
mutlu oldugu yapilarda daha verimli ve istekli hizmet sundugu asikardir. Bu siirecte
insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsal uygulamalarinin, birey iizerindeki beklenti ve
taleplerine uygun bir sekilde belirlenmesi ve bu siirecin gerceklesmesi gerekmektedir

(Sartyildiz, 2021).

2.5. insan Kaynaklarinin Fonksiyonlar1

Is yerindeki calisma sart ve kosullari calisanlar igin onemli faktdrlerdendir.
Calisanlarin ¢alisma kosullarinin 1yi olmasi, calisam1 is yerinde motive edici
unsurlarin bulunmasi, ¢alisanin kendi yeteneklerine uygun bir alanda g¢aligtirilmasi
vb. gibi bircok konu dogrudan insan kaynaklar1 birimini ilgilendirmektedir. Genel

itibari ile insan kaynaklari biriminin uhdesinde ilerleyen ve insan kaynaklarinin
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gorev ve sorumluluk alani igerisinde yer alan konularin tamaminda 6zne konumunda
“insan” bulunmaktadir. Hem insan kaynaklar1 biriminin isleyisinde, pratiginde yer
alan hem de literatiire bakildigi zaman karsimiza g¢ikan bazi temel fonksiyonlar
bulunmaktadir. Bu fonksiyonlar; iicret yonetimi, istihdam ve se¢im, oryantasyon ve
entegrasyon, egitim ve gelistirme, ¢alisan tatmini ve motivasyon, is goren iliskisini

yonetme, kariyer yonetimi, performans yonetimi seklinde siralanabilir.

2.5.1. Ucret Yonetimi (Ozliik ve is Kanunu Uyumu)

Ucretlendirme politikas1 kurum calisanlari i¢in en 6nemli hususlardan biriyken, ayni
zamanda insan kaynaklar1 uygulamalar1 siirecinde de ciddi bir kriterdir.
Ucretlendirme hem ¢alisan hem de isveren agisindan endise kaynag1 olarak karsimiza
¢ikabilir. Calisanlar i¢in emekleri karsiliginda kazandiklari {icret, ekonomik olarak
hayatin1 idame ettirebilmeleri icin onciil kaynaktir. Calisanlarin kurum igerisindeki
davranis ve tutumlarinin belirlenmesi noktasindaki en temel memnuniyet unsuru

ticretlendirmedir (Singh ve Loncar, 2010).

Kurumlarda iicretlendirmenin degerlendirme olgusu yapilirken, yapilan isin
iceriginin degerlendirilmesi de dnemli bir siirectir. Kurumlarda bu iicretlendirmenin
saglikli bir sekilde yapilabilmesi ve esit ise, esit {icret gibi bir kavramin
degerlendirilmesi rasyonel bir ¢alisma ve kurumlar i¢in dengeli bir iicret politikasi
olarak algilanir. Nitelikli personelleri kurum igerisinde istihdam etmek, onlarin
motivasyonunu arttirmak ve dogru {icretlendirme ile isletmenin de vizyonunu

genisletmek onemlidir.

Her isletme kendi yapisal ozelligine gore farkli ticret sistemleri uygular. Son
zamanlarda cogu isletmede kideme dayali bir iicretlendirme sisteminin oldugu
goriilmektedir. Isletmelerde calisan personelin calisma siiresi igerisinde iizerinde
durmus olduklar1 olgulardan bir tanesi de is hukuku ile calisma kosullarinin
ortlismesidir. Sosyal gilivence, is giivenligi ve is giivencesi, ¢alisan personel iizerinde
onemli etki yapan parametrelerdir. Sayet calisan isyerinden gerekli olan bu
giivenceleri kazanamamis ise farkli is arayisina yonelecektir. Bu siire¢ ise isyerinde
stirekli bir sirkiilasyona sebep olup personel devir hizimi yiikseltir ve bu da nitelikli

isgiiciine kavusamamak anlamini tasir (Unal, 2002).
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Kanunun vermis oldugu her tiirli kazanimi calisanina saglayan isyerlerindeki
caligma ortamlar1 her daim pozitif bir siire¢ izledigi gézlemlenmistir. Ayrica, 6zliik
haklarinda kanunun vermis oldugu avantajlardan faydalanan calisanin iiretim

kapasitesi ve ige baglilig1 hususunda da farkindalik olusturmaktadir.

Isten ayrilan ¢alisanin tiim 6zliik haklarinin ¢alisana verilmesi, is yerlerinde kanunen
izinlerinin kullandirilmasi, ikramiye ve tatillerinin verilmesi de isyeri i¢in pozitif

gostergeler olarak ifade edilmektedir.

2.5.2. Sec¢me ve Yerlestirme

Se¢me ve yerlestirme siireci, isttihdam planlanan pozisyonun is gerekliliklerini goz
onlinde bulundurularak adaylar arasindan yetkinlik ve niteliklerine gére en uygun
kisinin ise alinmasini amacglamaktadir. Bu noktada personel secimi, ise alim
profesyonellerinin dnceden belirlenmis yontemlerden yararlanarak, ise gére en uygun
adayin bulmak i¢in; gerekli bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve karar

asamalarindan olugmaktadir (Dessler, 2009).

Insan kaynaklar1 departmani tarafindan gerceklestirilen segcme ve yerlestirme siireci,
calisan agisindan ilgili sirketteki siirecinin ilk agamasidir. Bu agamanin ilk olmasi,
caligma hayatinda segcme ve yerlestirme siirecinden sonra gelen oryantasyon, egitim
ve gelisim, yetenek yOnetimi, kariyer gelisimi, performans yOnetimi, ilicret ve yan
haklar yonetimi gibi siireclerin niteligini dnemli diizeyde etkilemektedir. Dolayistyla
kaliteli ve etkin bir bicimde gerceklestirilen segcme ve yerlestirme siireci, ¢alisanin
calisma hayatindaki diger siireclerin daha verimli olmasina katki saglamaktadir
(Banfield, 2008).

Bir bagka ifadeyle, insan kaynaklari ise alim gergeklestirecegi herhangi bir pozisyon
icin sirketin o pozisyonun ihtiyaclarm1 da goéz Oniinde bulundurarak adaylar
arasindan beceri, bilgi, yetenekleri iizerinden ise en uygun olan kisiyi istihdam
etmeye yonelik bir faaliyet yiiriitiir. Isletmeler istihdam yapacagi bazi pozisyonlar
icin yeni personel temin etmek yerine, sirket igerisinden uygun olan mevcut bir
calisanin1 da tercih edip, rotasyona gidebilir. Sonu¢ olarak her sirket personel
arayiginda oldugu her pozisyon i¢in en uygun ve en dogru adayi istihdam etmek ister.
Ciinkii 1yi is ciktilar1 iiretebilmeniz icin isin gerekliliklerine uygun nitelikte ve

yetkinlikte c¢alisanlara ihtiyaciniz bulunmaktadir. Aksi halde nitelikli personel
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olmadan kurumlarin is hayatinda basarili bir sekilde ilerlemeleri miimkiin degildir.

(Mathis, Jackson, Valentine ve Meglich, 2015).

Herhangi bir pozisyonda ise alim ve personel se¢imine yonelik kaynak olarak
kullanilmak iizere birden c¢ok alternatif mevcuttur. Giiniimiizde en ¢ok kullanilan
kaynaklardan biri olan ve sirket ile ¢alisan adayini bir araya getiren ise alim ve
kariyer yonetimi alaninda faaliyet gosteren internet siteleridir. Bu internet siteleri
tizerinden insan Kaynaklari birimi ise alim yapacagi pozisyonun is tanimini yaptigi ve
ise almayr planladigi kisiden bekledigi birtakim 06zellikleri de belirterek ilan
verebilir. Bu ilanlar1 6z ge¢mis stoklayan internet siteleri iizerinden yapabilecegi
gibi, insanlarin yogun kullandig1 sosyal medya mecralarindan da yapabilir. Buna ek
olarak kullanabilecek kaynaklarindan bazilari da Iskur, belediye, iiniversite vb.
devletin ¢esitli kurum ve kuruluslar olabilir. Ayrica sirkete dogrudan gelerek veya
kurumsal internet sitesi iizerinden is bagvurusunda bulunmak suretiyle 6z ge¢cmisini
sunan kigiler de kaynak olarak kullanilabilir. Bu siirecler sirketin ciddi sekilde

faydalanabilecegi araclardir.

Ise alim siireclerinde insan kaynaklar1 birimi tarafindan yogun olarak kullanilan
yontem, yetkinlik bazli miilakat yontemidir. Yetkinlik bazli miilakatla birlikte Kisilik
envanter testleri, genel yetenek testleri vb. gibi bircok arag bulunmaktadir. Bu
yontemlere ek olarak ise alim ve terfi siireglerinde kullanilan degerlendirme merkezi

uygulamalar1 da yine bir¢cok kurumsal sirket tarafindan kullanilan yontemlerdendir.

Diinya genelinde uygulanan degerlendirme merkezi teknikleri dikkate alindiginda, en
cok kullanilan araclar arasinda; vaka analizi, evrak sepeti, rol oyunu (role play),
sOzIi sunum, grup tartigmasi, is oyunu uygulamalart gelmektedir (Cakmak, 2012).
Bu uygulamalar, kisilik envanteri testleri ve yetkinlik bazli miilakatlarla

desteklenmektedir.

2.5.3. Oryantasyon ve Entegrasyon (Tutundurma)

Oryantasyom, isletmeye yeni baslayan veya farkli bir is tanimi ile gorev degisikligi
yapilmis bir kisi i¢in gorevi ve isi ile ilgili olarak tamitim, egitim ve pozisyonuna
uyum stireclerini kapsamaktadir (Geylan, 2007). Ayrica bu tiir egitim programina

2 (13

oryantasyon disinda “ise alistirma,” ‘“uyarlama,” “kurumu tanitma” adlar1 da

verilmektedir (Topaloglu ve S6kmen, 2003). Bireyin ise uyum siireci verim siirecini

17



etkileyen onemli kriterlerden bir tanesidir. Yapacagi igle alakali her tiirli detay ve
bilgilendirme bu kisimda aktarilmalidir. Kurum kiiltiiri, bu kisimda calisana
aktarilmaya baslanir. Bu siirecte hitap ve karsilama siireclerindeki davranis normlari
dogru bir sekilde belirlenmelidir. Kurum kiiltiirii, kurum hiyerarsisi, sosyal imkanlar
ve fiziki alanlar ¢aligsanlar i¢in ilk etapta 6nemlidir. Yapilan bir arastirmada, ilk ise
baglama siirecinde isten ayrilmalarin %25’1 dogru oryantasyon bilgilendirilmesi
yapilmadigr icin gergeklestigini gostermistir. Kamu yonetimi ve insan kaynaklari
siirecinde oryantasyon programlari kurumsal isletmeler i¢in verimlilik noktasinda

kritik bir alan olarak goriilmektedir (Geylan, 2007).

Teknik olarak isletmelerin teknoloji ve yetkinlik olusum stirecleriyle ilgili sosyal ve
fiziksel ekosistemlerinde farklilasmaya izin veren, tiim insan faaliyetleriyle birlikte
birlesimine entegrasyon tanimi yapilmaktadir. Bu siireg, yeni firsat ve trendlerin bilgi
teknolojileriyle birlikte farkli asamaya ulastirma siirecidir. Isletmelerde teknolojik
entegrasyon, teknoloji endiistrisiyle birlikte performansi gelistirmek i¢in kullanilan
bir sistem olarak gbéze c¢arpmaktadir. Telekomiinikasyonun isletmelerdeki
entegrasyon siiregleri, sistemin nasil kullandig1 ve sistemin teknoloji olarak tarifinin
bir yoludur. Bilgisayar ve telefonlardaki teknolojilerle, ¢alisanlarin doniisiimiine
katki saglamaktadir. Teknolojik entegrasyon, insan siirecinin gelisimine destek
saglamak amaciyla sesli ve gorintilii cihazlarin kullanimi video konferans
sisteminin uygulanmasi IP altyapilarinin doniisiimii, sesli veya dijital yaymlarin
bi¢imlendirmesi gibi birgok dijital siirecin ¢alisanlar tarafindan bir 6grenme siirecidir

(Liu, 2006).

2.5.4. Egitim ve Gelistirme

Ise alim siireciyle birlikte veya bu siire¢c &ncesinde birgok sirket ise alacag
personelin nitelikleri hakkinda bir karar siireci i¢inde bulundugu zaman,
calisanlarinin bilgilerini, yeteneklerini, becerilerini ve kabiliyetlerini gelistirebilmek
amaciyla cesitli egitim planlar1 olusturur. Is siireclerinin dogru bir siire¢ icerisinde
yiirlitebilmesi icin yeterliligi az olan personelin egitime tabi tutularak yeterliligini
artirmak hedeflenir. Bu calismalar, ¢alisanin bilgi, beceri siireglerini gelistirirken,

davraniglar1 noktasinda da planli bir siire¢ olarak kabul goriir.
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Gelisim siireci, ¢alisanlarin mevcut is zorluklarinin {istesinden gelebilme
yeteneklerini gelistirilmesi noktasinda, miisteri taleplerinin dogru okunmasi ve buna
gore davranis gelistirilmesi, bilgi ve becerilerini de bu siirecte artirmasi siirecidir
(Mathis, Jackson, Valentine ve Meglich, 2016). Personel egitimlerinin kurum
calisanlarinin yeni beceri kazanmalar1 ve bu kazandigi becerilerini dogru sekilde
kullanmalarini saglayabilmek amaciyla verildigi ileri stiriilmektedir (Li, Zhao ve Liu,
2006). Ornegin ileri teknoloji gerektiren organizasyonlarda kurumlarin yenilikgi
bilgiyle donanan ¢alisanlar1 kurumlarinin en 6nemli kaynaklaridir. Insan kaynaklari
stirecleri ile ilgili bir personelin istihdamindan, ticretlendirmesine kadar insan

kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri tablo 1°de gdsterilmistir.

Tablo 1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Mevcut isgiicliniin envanteri ¢ikarilarak, gelecekte
Planlama ihtiya¢ duyulacak insan kaynaginin nitelik ve
niceliginin belirlenmesi.

Isletmede yapilan islerin incelenerek isin

Is Analizi ozellikleri ve tanimlarinin formlar {izerinde
belirtilmesi.
Isin gereklerine uygun olarak, miilakat, deneme,
Is Géren Tedariki psikoteknik uygulamalar ile i gore se¢iminin

yapilmasi ve ig gorenin ise alistirilmasi.

Verimlilik saglayacak egitimlerin tespiti, isletme
Egitim ve Gelistirme ici ve isletme dis1 egitimlerin diizenlenmesi,
kariyer gelisim planlarinin hazirlanmast.

Belirli periyotlarda ¢alisanlarin verimlerinin
Performans Degerleme o6l¢iimlenmesi ve bu verilerin {icret, ddiillendirme
gibi islevlerde kullanilmasi,

Islerin 5nem ve zorluk derecelerine gore
Is Degerleme ve Ucretlendirme gruplandirilmas, adil bir iicret sisteminin
olusturulmasi.

‘ Sendikal iligkilerin yiiriitiilmesi, toplu
Endiistriyel Iligkiler sozlesmelerin yapilmasi, iicret ve sosyal konularda
uzlasma saglanmas.

Calisanlarin is kazalar1 ve meslek hastaliklarina

Is Giivenligi kars1 korunmasina iligkin ¢aligmalarin saglanmasi.

Personelin ise giris ve cikislari, sicil kayitlarinin
Ozliik Isleri olusturulmas1 gibi operasyonel islemlerin
gergeklestirilmesi.

Kaynak: Yilmaz, B. Isletmelerde Kurumsal imajin insan Kaynaklar1 Y&netimindeki Yeri ve Isletme

Yonetimine Yatkilari, (Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii). .8
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Yeni teknolojik farkliliklara ayak uydurabilmek adma siirekli bilgi ve becerileri
gelistirebilmek gerekir. Aslinda bu egitimler ¢alisanlarin yeni ve farkli beceriler
kazanma, c¢agdas bilgileri kullanma ve inovasyon yetkinliklerini arttirabilmek
amaciyla da yaptirilir. Inovasyon ise yeni olusan problemlerin ¢6ziimii noktasinda

yeni fikirler tiretme siirecidir (Li, vd., 2006).

Buna ilave olarak, kurum igerisinde etkin egitim faaliyetleriyle kurum ¢alisanlarinin
hizli bir sekilde, yeni bilgilerle donatildig1 ve inovasyon yetilerinin artirilabilecekleri
ileri siirtilmiistiir. Bu programlar igerisinde de personelin uzmanlhig: ile farklilasan
bilgi tecriibeleri yeni teknolojik yaklasimlarla birlikte tiretkenlik saglayacaktir (Li
vd., 2006).

2.5.5. Calisan Tatmini ve Motivasyon

Calisan tatmini ve motivasyonu, sirketlerin basarili sonuglar elde edebilmesinde rol
oynayan iki 6nemli unsurdur. Yapilan akademik ¢aligmalar, ¢alisanlarin is yerindeki
tatmin diizeylerinin ve motivasyonlarinin, performanslarini, baghliklarin1 ve genel

anlamda organizasyonel verimliligi dogrudan etkiledigini gostermektedir (Meyer ve

Allen, 1991).

Is tatmini siireci bir kurumda calisan bireyin daha onceki deneyimleri, kurumsal
olarak beklentileri veya farkli alternatiflerle baglantili olarak 15 hakkindaki
kazanilmis tecriibesel duygularindan olusmaktadir. Bu siire¢ icerisinde taninma,
basari, ilerleme, sorumluluk gibi faktorlerle birlikte, isin kendisi de motivasyon i¢in
ve beraberindeki i doyumu i¢in Snemli kriterlerdir. Denetimler, diizenlemeler,
calisma kosullari, ast-iist iliskisi, maas, statii, kisisel yasam gibi baz1 faktorler

tatminsizligi de beraberinde getirebilir (Asaar1 ve Kariau, 2004).

Motivasyon, calisanlarin belirli bir hedefe ulagsmak igin sarf ettikleri c¢abanin
yogunlugu, yonii ve siiresini ifade eder (Robbins ve Judge, 2013). Calisan
motivasyonu konusunda en ¢ok referans verilen teorilerden biri Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisidir. Maslow’a gore, ¢alisanlarin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar
karsilanmadan, daha {ist diizeydeki sosyal, saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaclari

ortaya ¢ikmaz (Maslow, 1943).
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Yine sik¢a temas edilen bir diger teori ise Herzberg’in Iki Faktor Teorisi’dir. Bu
teori, calisan motivasyonunu hijyen faktorleri ve motivatorler olmak iizere iki
boliime ayirir. Hijyen faktorleri (licret, ¢alisma kosullar1 gibi) is tatminsizligini
onlerken, motivatérler (taninma, sorumluluk ve basar1 gibi) is tatmini ve

motivasyonu artiran faktorlerdendir. (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959).

Oz Belirlenim Teorisi’ne gore ise i¢sel ve dissal motivasyon kavramlari iizerinden
motivasyon konusunu ele almir. I¢sel motivasyon, kisinin kendi iginden gelen
motivasyonla yaptigt isleri tanimlarken, digsal motivasyon ise dis etkenlerle
yonlendirilen davraniglar1 tanimlar. Bu teoriye gore, igsel motivasyonu yiiksek olan

calisanlar, daha yaratici, liretken ve islerine daha baglidirlar. (Deci, Ryan 1985)

Seffaf ve kontrol edilebilir, dogru parametrelerle ifade edilmis terfi firsatlar1 ile bu
terfinin sonrasinda gelecek gorevin bireyi mutlu etmesi i¢sel motivasyonunu da
arttirdig1 goriilebilmektedir. Hem maddi tazminat sisteminin kriterleri hem de terfi
etme firsatlar1 birey agisindan bir digsal motivasyon kaynagidir. Terfi siireglerinin var
olmasi1 birey tizerindeki etkisi, i¢csel ve digsal motivasyonlarinin bir asamaya
geldiginin  gostergesidir. Bu sebepledir ki; bireyin motivasyon diizeyinde
olusabilecek bir artis, gayret siirecindeki bir artisla sinirlt olmayacagi i¢in kurumsal

olarak diistliniildiigiinde bir yonetsel ara¢ seklidir (Davis, 2004).

Tiim kurumlarin 1y1 bir ticret politikas1 izlemesi, diger tiim motivasyon araglarindan
daha fazla etkili olacaktir. Bir¢cok beyaz yakali iizerinde yapilan ¢aligmada gerek
bireysel performans gerekse motivasyon silirecinde en Onemli parametrenin

ticretlendirme sistemi oldugu sonucuna varilmistir (Davis, 2004).

Davis, kurum ¢alisanlarinin yonetici, iicret, is arkadasi, terfi, cevre gibi konularda is
stireglerinin birey nezdinde tatmin duygularin1 degerlendirebilmek amaciyla, bu
siireclerin bir pargasi olarak degerlendirdigi bir goriisme yontemi belirlemistir. Bu
calismasinda personelin is durumlarina goére olumlu bir siire¢ olarak tanimlanan is
tatmini siireci, kiigiik isletmelerde calisan bireyler iizerinde tetkik edilmistir. Bu
calisma sonrasi is tatmini olgusunda isin niteligine gore degerlendirilmesi gerektigi
ifade edilmistir. Is yogunlugu az ve zorluk derecesi diisiik olursa is iliskisi iizerinden
degerlendirme yapilmaktadir. Is yogun ve agr ise, performans iizerinden

degerlendirme yapilmaktadir (Davis, 2004).
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Bir kisinin i¢inde bulunan duygu ve diisiincelerin olusturdugu hissiyat ve buna bagh
olusan arzuya motivasyon demekteyiz. Insanlar genellikle belirledikleri bir noktaya
yani hedeflerine ulasabilmek i¢in siirekli olarak aksiyon almak ve hareket etmek
durumundadir. Bu hareket motivasyonun etkisiyle birlikte bir coskuya doniislir ve
hedefe yonelik daha fazla ilerleyis olarak kabul edilir. Bagka bir ifadeyle motivasyon,

insanlar1 i¢sel diinyalarinda yonetemedikleri alanlara yonlendirebilme siirecidir.

Istek, ihtiyag, diirtii, arzu, motivasyon kelimesinin alt basliklar1 da olarak
kullanilabilir ve bunlar benzer kelimelerdir. Motivasyonun kavramsal gergevesine
yonelik teoriler farkli akademisyenlerin kendi sekillendirmeleri ve goriislerini
gelistirmelerinin bir sebebi olarak da degismektedir. Bu nedenle her akademisyenin

yaklagimi insan motivasyonunu anlamlandirmada 6nemli bir role biirlinmiistiir (Li,

Zhao ve Liu, 2006).

Bundan dolayr c¢alisanlarin  calisma hayatindaki motivasyon kaygilarim
degerlendirmek icin cesitli yontem ve stratejileri benimsemek gerekir. Bununla
birlikte bireyin motivasyonunu engelleyebilecek faktorler de mevcuttur. Bireyin is
performansi, yetenek kapasitesi ve buna bagli olarak i¢cinde bulundugu her kosulda is

yapma karakterlerini de icerebilir (Li, Zhao ve Liu, 2006).

Isletmelerdeki motivasyon anlayisi bireylerin calisma hayatina katilimi, personelin
elde tutulmasi veya performans yonetiminin etkilendigi bir siirectir. Kurumlarda
motivasyonu arttirmak, calisan performansimi direk etkileyen bir siirectir. Bazi
kurumlar, kurum igerisindeki ¢alisanlarin1 motive edebilmek amaciyla farkl stratejik

hamleler kullanarak 6nemli yatirimlar yapmaktadir.

Ornegin calisanlarinin tesvik edilmesi icin, kisisel gelisim uzmanlar1 tutarak
motivasyon kosullamalar1 i¢in biitce ayirmaktadirlar. Calisanlara motivasyon
noktasinda, tisort, kupa, kitap, tatil gibi promosyon imkanlari da sunmaktadir.
Motivasyon kurum igerisinde sadakatle birlikte, ¢alisanin is tatminini de arttirmada
etkili bir siiregtir. Calisan personellerin is tatminlerinin performansa dayali oldugu ve
bu oranin azimsanmayacak kadar yiiksek oldugu bilinmektedir. Yapilan anketlerde

bu oranin %45’lere yaklastig1 bilinmektedir (Mathis, Jackson ve Valentine, 2015).
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Calisan tatmini ve motivasyonu kapsaminda yapilan ¢esitli calismalar, c¢alisan
tatmini ve motivasyonu kavramlarimin orgiitsel sonuglar iizerindeki etkilerini ortaya
koymaktadir. Judge, Thoresen, Bono ve Patton (2001), calisan tatmininin bireysel is
performansi {izerindeki etkisini incelemis ve yliksek tatmin diizeylerinin yiiksek
performansla iliskili oldugunu gostermistir. Ayrica, Meyer ve Allen’m (1991)
orgiitsel baglilik {izerine yaptiklar1 arastirmalar, tatmin ve baglilik arasindaki pozitif

korelasyonu desteklemektedir.

Calisan tatmini ve motivasyonu hem bireysel hem de orgiitsel performans {lizerinde
Oonemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin tatminini ve motivasyonunu artirmak igin,
igverenlerin sadece temel ihtiyaglar1 karsilamakla birlikte ayn1 zamanda calisanlarin
i¢csel motivasyonlarini da ylikseltmeye yonelik stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.
Yiiksek tatmin ve motivasyona sahip calisanlar, verimlilik, diisiik devamsizlik ve

giiclii orgiitsel baglilik gosterirler.

2.5.6. Is Goren lliskisini Yonetme

Is goren iliskisi yonetimi, bir isletmedeki isverenler ve ¢alisanlar arasindaki
etkilesimlerin diizenlenmesi ve bu iliskinin saglikli bir sekilde siirdiiriilmesini
amaglayan stratejiler biitiinlidiir. Bu siireg, sadece calisanlarin is yerindeki hem
deneyimlerini hem de isletmenin verimliligini, stirdiiriilebilirligini ve rekabet giiciinii
dogrudan etkiler. Is goren iliskilerini etkin bir sekilde ydnetmek, is yerinde giiven, is

birligi ve baglilik seviyesinin artmasina katki saglar (Armstrong, 2014).

Is goren iliskileri yonetimi, calisanlarn kuruma olan baghligmi giiclendirmek
acisindan ciddi bir éneme sahiptir. Orgiitsel baghlik konusu; duygusal bagllik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak tizere li¢ boliimde ele alinabilir. Duygusal
baglhlik, calisanlarin Orgiite duygusal bir bag kurmalart ilgili olup, ¢alisan
iligkilerinin giiglii oldugu sirketlerde daha yiiksektir. Devam bagliligi, ¢alisanlarin
ekonomik nedenlerle orgiite bagli kalmalarini ortaya koyarken, normatif baglilik ise
calisanlarin oOrgiitte kalmalariin ardinda dogru bir davranis olduguna dair inang ile
ilgilidir. Calisanlarla iligkilerin iyi yonetilmesi, bu baglilik tiirlerini olumlu yonde

etkileyebilir (Meyer ve Allen, 1991).

Is goren iliskilerini yonetmede etkili iletisim ¢ok &nemli bir rol oynar. Robbins ve

Judge’a (2013) gore, agik ve gilivenilir bir iletisim ortami, ¢alisanlarin is yerindeki
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algilarin1 olumlu yonde etkiler ve ortaya cikabilecek g¢atismalarin 6nlenmesine
yardimci olur. Etkili bir iletisim sistemi, c¢alisanlarin ig yerindeki sorunlarimi dile
getirebilmelerine ve yoneticilerin de bu sorunlara zamaninda miidahale edebilmesine
imkan tanir. Bu durum, ¢alisan memnuniyetini artirir ve ayni zamanda is yerindeki

giiven duygusunun da pekismesini saglar.

Giicli iletisim iliskisi kurmak isteyen kurumlar, iletisim siireglerini ¢ok dogru
yonetmelidirler. Yoneticiler ¢alistiklar1 alan hakkinda sik sik ve gilivenli bir sekilde
calisma arkadaslariyla iletisim kurmalidirlar. isletmelerde her ne kadar organizasyon
birimlerinde personel acig1 olsa da c¢alisanlarin kendilerini giiven igerisinde
hissettiklerinde iiretkenlikte birlikte sadakatlerinin de arttigi, bu mutlulugu tiretime
yanstyarak is tatmininin ¢ogaldig: iliskiler, kurum cirosunu da arttirmaktadir (Li,

Zhao ve Liu, 2006).

Is goren iliskilerinde 6nem arz eden konulardan bir digeri ise ¢atisma hususudur.
Catisma, calisanlar arasinda ya da calisanlarla yOonetim arasinda anlasmazlik
durumlarinda ortaya ¢ikabilir. Catismalarin dogru bir sekilde yonetilmemesi halinde
calisan motivasyonunu ve verimliligi olumsuz etkileyebilir. Buradan hareketle, etkili
catisma yoOnetimi stratejileri hem bireysel hem de organizasyonel diizeyde
performansi iyilestirebilir. Is géren iliskilerinde ¢atismalarin ¢oziimiinde agik iletisim

ve objektif bir yaklagim sekli onem arz etmektedir (Rahim, 2002).

Is goren iliskisi yonetiminde énemli kavramlardan biri ise psikolojik s6zlesmedir. Bu
kavram, calisanlarin ve isverenlerin karsilikli beklentilerini ve bu beklentilerin ne
olgiide karsilandigmi ifade eder (Rousseau, 1995). Is gorenler, isverenlerinden
yalnizca belirli maddi kazanimlar degil, ayn1 zamanda is giivenligi, kariyer gelisimi
ve saygi gibi maddi olmayan beklentiler de tasir. Isverenin bu beklentilere yamit
verememesi durumunda, psikolojik sozlesme ihlali meydana gelebilir ve bu da is
gorenlerin motivasyonunda, performansinda ve bagliliginda diisiis egilimine neden

olabilir (Robinson ve Rousseau, 1994).

Insan kaynaklar1 yonetim departmani, bu siire¢ icerisinde calisanlarla iliskilerin
hangi yolla ve hangi teknikle kurulmasi, hedeflerin belirlenip belirlenmedigi ve

iliskilerin dogru bir sekilde izlendigi ya da izlenmedigi, egitim hususunda
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problemlerin olup olmadigi veya ydnetici adaylarinin yetistirilip yetistirilemedigi

gibi hususlarda kritik rol oynar (Li, Zhao ve Liu, 2006).

Is goren iliskilerini etkili bir sekilde ydnetmek, ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu
ve Orgiitsel baghliklar1 iizerinde dogrudan etki yaratan bir faktdrdiir. Dogru
kurgulanmig ve yonetilmis bir is goren iliskisi yonetimi, iletisim kanallarinin agik
tutulmasi, ¢atismalarin zamaninda ve etkili bir sekilde ¢6ziilmesi, ancak ¢alisanlarin
beklentilerinin karsilanmasi ile miimkiin olabilir. Iyi yonetilen is géren iliskileri hem

calisanlarin hem de isletmenin basarisini artiracak bir ortam olusturur.

2.5.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer, insanlarin is yasamlari boyunca devam eden aktif bir siirectir. Daha genis
bir ifade ile kariyer; sayginlik, maddi varlik, basarma duygusu, statii, kaliteli bir
yasam, daha nitelikli bir yasam, dogru firsatlar1 yakalama, tesvikler, ddiiller olarak da

tanimlanabilir.

Kariyer planlamasi insanlarin bireysel hedefleri dogrultusunda, kendi is siireclerini
denetledigi bu isi icin bir planlama yaptig1 ve kendi kontroliinde devam ettirdigi bir
yoldur. Kisi burada dogru planlamalar ve dogru adimlar attig1 siirece daha basarili

hedeflere yonelmesi birey agisindan kaginilmaz bir unsurdur (Greenhaus, 2010).

Geleneksel olarak ifade edilen kariyer anlayisi ise; kisinin belli bir ¢caligsma siiresince
oniindeki hiyerarsik pozisyonlar1 6nceden hesaplayarak dogru bir hedefleme
stirecindeki yapilandirmadir. Literatiir noktasinda inceledigimizde ise: sinirsiz ve ¢ok

yonlii kariyerler olmak tizere iki farkli perspektif dikkat ¢ekmektedir.

Smirsiz kariyer; fiziksel ve psikolojik baglamda degiskenligi ve acik bir unsur olan
bagka bir ifadeyle Orgiitsel kariyerlerin kriterlerini tasiyan bir gelecek planlama
tanimlamas1 olarak degerlendirilir. Sinirsiz kariyer, sadece bir kurum iizerinden

degil, birden fazla kurum {izerinden planlanmis bir kariyerdir.

Cok yonli kariyer tanimlamasinda ise; kisinin kendi kendini yonettigi bireysel
hedeflere ulasabilmek noktasinda hayatin tamamini bir biitiinsel ¢ercevede ele alan
ve terfl, para, gii¢ gibi siibjektif olgulardan ziyade psikolojik anlamda daha 6nemli

olan basartya kilitlenen bir yonelimdir.
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Her gegen giin degisen ¢agin kosullariyla birlikte, bilgi ¢aginin getirmis oldugu
farkindaliklar, siireclerin degistigi gibi bireylerin ¢alisma kosullar1 da degismektedir.
Calisanlarin gelecek planlamasi yaparken daha farkli projelerle bir yasam bigimi insa
etmek istemektedirler. Geleneksel kariyer planlamalarindan siyrilmis, kurumlarin
kendileri i¢in ¢izmis oldugu bir plandan ziyade kendi hedefleri dogrultusunda

yaptiklar1 planlamalarla bir yol siirecine girmek istemektedirler (Greenhaus, 2010).

Yasadigimiz donemde ¢alisan kisilerden daha fazla inisiyatif, daha fazla bilgi ve
kurum i¢in daha fazla fedakarlik beklenmektedir. Tiim bunlarla beraber insanlarin
calisma ortamindaki siiregleri yavas yavas ve zamana yayarak belirli bir noktaya
gelme olgusu, geleneksel kariyer planlamasi olarak kabul edilen bir anlays idi. Artik
bu anlayis yerini baska siireglere birakmistir. Yeni nesil calisma sartlar1 olarak
degerlendirilen siiregte, kariyer noktasinda garanti edilen bir unsur yoktur. is ve
igveren arasindaki iliski farkli bir temellendirme tizerinde gelismektedir. Bagka bir
ifadeyle kurumsal bagliliktan ziyade karsilikli ¢ikar iliskisinin oldugu bir diizen

vardir.

Yillarca bir kuruma emek vermis calisanlarin dahi ¢alisma siireglerinde bir garanti
bulunmaz iken, kurumun stratejileri noktasinda ¢alisma kosullar1 yenilenerek devam
etmeleri saglanmaktadir. Fakat herhangi bir terfi garantisinin sézii verilmemektedir.
Isleyen ¢arkta, kurumun eski calisanlari, kurumun arka kapisindan ayrilirken, géreve
yeni baglayan ve kurumun taze neferi olarak nitelendirilen bireyler ise 6n kapidan

kuruma girmektedirler (Greenhaus, 2010).

Yeni sistem calisma kosullar1 agisindan, isletmelerde terk edilmis bir anlayis olarak
karsimiza ¢ikarken, siire¢ yeniden degerlendirme ve yeniden yapilandirilmasi
gereken bir boyuta gelmistir. Daha Onceki anlayis olarak ifade edilen diizende,
calisanin kurum adina yapmis oldugu ve bireysel olarak gosterdigi sadakat, giiven,
uyumlu ¢alisma, kazandirdigi katma deger gibi olgular karsisinda isine devam
edebilme garantisi varken, bununla birlikte terfi imkani, gelisim ve egitim
stirecleriyle ilgili karsilastigi sorunlarda ¢6ziim ve bu sorunlarla ilgilenilmesi gibi
olaylar karsisinda kurum ¢alisandan 6nce davranarak bu sorunlari ¢6zmekte idi. Yeni
sistemde ise, fazla mesai, artan sorumluluklar, genis yetkiler, bireye tolerans

noktasinda kurum tarafindan yiiksek maas, performansinin odiillendirilmesi ve
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akabinde isine devam edebilmek icin bir giivence ile yer degismistir. Giiniimiiz
caligma sartlarinda kurumlar ¢alisaninin kariyer planlamasinda elinde tuttugu bir
tesvik yontemi siireci gibi degerlendirip, ¢alisanin kurum ic¢indeki degisimini ve
davraniglarin1 desteklemektedir. Bu nedenle ¢alisanlarinin motivasyonunu yiiksek
tutarak ve kurum kaynaklarmin etkin bir bi¢imde kullanmis olacaktir. Bireylerin ilk
ise baslamasindan itibaren, tiim kurumlar kariyer yonetimi planlama anlayigsindan
fayda saglamaktadir. Ise girecek personelin kariyer hedefleri dogrultusunda, dogru
analizlerle kurum icerisinde ylikselip yiikselemeyecegini ve kurumun beklentileriyle

ne diizeyde Ortiistiigliniin analizi yapilmaktadir (Greenhaus, 2010).

Kurumlarda o©6nemli pozisyonlara herhangi bir atama yapilirken pozisyonda
gorevlendirilecek bireyin kariyer hedeflerini de géz ardi etmemek durumundadirlar.
Ciinkii baz1 siireglerde yonetimsel agidan pozisyonlara dogrudan atanan kisilerde
zaman zaman isteksizlik, verimsizlik ve performans diisiikligii gibi yanhs terfi
uygulamalar1 da olmaktadir. Bunun neticesinde kurum acisindan ekstra bir maliyet
cikabilmektedir. Bu nedenle kurumda atamasi yapilan herhangi bir birime gelecek
personelin kariyer planlamasi hedefi, talebi, dogru analiz edilmeli ve ilgili personelle
dogru iletisim kurulmalidir. Kurumsal siireclerde kariyer yOnetimlerinin son
donemlerde ciddi anlamda farkli degerlendirmeleri, kariyer yonetimi olgusu
acisindan da Onemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii kariyer yOnetiminin ana
prensiplerinden biri olan bireylerin kendi kariyerlerine yonetmesiyle ortiismektedir

(Greenhaus, 2010).

Yeni nesil ¢aligma sartlarinda bireylere kendi kariyerlerini yOnetme mesaji
verilmekle birlikte, yeni hedeflere acinilmasi gerekliligi de ifade edilmektedir. Bu
siire¢ aynt zamanda igletmenin personelinin kariyer planlamasina katki sunmadigi

algis1 da yaratarak, personellerin farkli kurumlara gitmelerine sebep olabilmektedir.

Calisan personellerin kariyerlerinin kurumlar tarafindan takip edilmesi, onlara
kariyer planlamas1 yapilmasi hem kurumsal baglilik hem de performans noktasinda
dogru katki saglayacaktir. Bu durum bir giiven iliskisi yaratacak ve bireyin kurumsal

aidiyetine olumlu katki saglayacaktir.

Son donemlerde onlimiize ¢ikan kariyer yonetimi siireglerinde, kurumlar tarafindan

seffaf, kurumun tamamini1 kapsayan dogru ve giiclii iletisim kanallarinin oldugu ve
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stirecin takibiyle alakali kariyer yonetimi siirecleri one ¢ikmaktadir. Teknolojiyle
birlikte kurumlarin kendi igerisinde iletisim siireclerini farkli iletisim modelleriyle
gergeklestirmektedirler. Sosyal kullanim aracglariyla birlikte yayginlasan bu iletisim

portallar1 beraberinde kullanim becerisi de gerektirmektedir.

fletisim i¢in kullanilan portallarin da kariyer siireglerini basartyla tamamlamis
bireylerin Oykiilerinin yani sira bu basamaklari nasil ¢iktiklar1 noktasinda da
tavsiyelerde bulunmaktadirlar. Kariyer silireglerine 6nem veren bireyler, bu tarz
destekleyici, motive edici unsurlari, maddi unsurlara gore daha fazla kiymet
vermekte, kendileri acisindan daha fazla motive edici bulmaktadirlar (Greenhaus,

2010).

Dijital ¢agin gelisimi ve insanla birlikte isletmelerin de siirekli degisim ve gelisim
stiregleri, kariyer algilari ile kariyerin yOnetimi noktasinda da 6nem kazanmistir.
Donemsel olarak insan kaynaklari biriminde gorev yapan her bireyin, bir kariyer
danigmani roliine biirlinmiis olarak ya da bireysel kariyer damigmanlik hizmeti
vermek tizere hazir bir sekilde konumlandigini gérmekteyiz. Bu danigmanlik stireci
noktasinda hizmet verecek danismanlarin verecegi katkilari siralar isek; bireylere
hangi iste ¢alisacaklar1 noktasinda yardim etmek, daha uygun bir pozisyon veya is
icin gecis saglamalarin1 planlamak, ilerleyen siirec igerisinde kendisi i¢in gerekecek
beceri ve yeteneklerin kazandirilmasi veya gelistirilmesi noktasinda destek olmak,
0zel hayat1 veya is hayatinda yasadigi sorunlara ¢6ziim noktasinda yardimci olmak

seklinde ifade edebiliriz (Greenhaus, 2010).

Bu tiir ¢alismalarda kurumlarda nitelikli personel bulundurmak kurumun biitgesi
acisindan da onemli bir avantaj saglamaktadir. Yiiksek potansiyeli ve iistiin yetenegi
olan bireylerin kurum ¢alisanlar siirecinde kariyer danigsmanligi hizmeti de vermesi,

kurumlar i¢in 6nemli bir firsattir.

Kurumlar ayrica calisanlar i¢in ko¢ veya mentor gibi danismanlik meslegi ile ugrasan
kisileri tayin ederek, kisiye Ozgii kariyer planlamasi ve buna dayali personelin
gelisimine ¢ok biiyilk oranda katki saglayacaktir. Isletmelerde yonetici aday:
olabilecek ya da lider pozisyonunda gorev yapabilecek kisiler i¢in de kurum

igerisinde bir yedekleme plan1 yapilmaktadir.
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Sonug olarak bireylerin kariyer yonetimiyle ilgilenilmesi ve beraberinde kariyer
gelisim  siireglerine katki saglanmasi, nitelikli bireylerin kurum tarafindan
degerlendirilerek elde tutulmasi, kariyer planlama anlayisinin c¢ok biyiik katkisi
bulunmaktadir. Geleneksel kariyer planlanmasinin daha 6tesi  dijital ¢agin
gereksinimlerini yerine getirmek kurumsal bazda her zaman bir avantajdir
(Greenhaus, 2010).

2.5.8. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, bir isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin
performanslarini izleme, degerlendirme ve gelistirme siireclerini kapsayan biitiinsel
bir yonetim yaklasimidir. Performans yonetim sistemi, ¢alisanlara daha verimli
calismalar1 icin gerekli geri bildirimlerin saglanmasini ve gelisim firsatlarinin
sunulmasini saglar (Armstrong, 2014). Isletmenin basarili olmasi ve basarisii
stirekli hale getirebilmeesi icin, performans yonetimi siireci stratejik bir yaklasimla

tasarlanmal1 ve uygulanmalidir.

Performansin dogru degerlendirilmesi ve yonetilmesinde en Onemli olgu,
“yonetemeyen ve Olgemeyen yonetilir” ilkesi her daim is hayatinda elzem bir
¢ikarimdir. Calisan performanslarinin degerlendirilmesi, sirketin amag ve kriterleri
ile uyumlu hale getirilmelidir. Bagka bir ifadeyle performans yonetim siireci,
calisanin kuruma katki saglamasi kadar, isletmenin de ¢alisana katki saglamasi ile

arttirilmast ve 6lgiilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

Performans yonetimi sistemi, performans planlama, performans degerlendirme, geri
bildirim ve performans gelistirme gibi kavramlar1 icermektedir. Performans
planlama, calisanlarin rol ve sorumluluklarinin acik¢a tanimlanmasi ve bu rollerin
isletme hedefleriyle nasil ortiistiigliniin net bir sekilde anlagilmas stirecidir (Latham,
2012). Bu asamada, calisanlarla yapilan birebir goriigmeler ve hedef belirleme

stirecleri onemli bir yer tutar.

Performans degerlendirme, calisanlarin belirli bir siire zarfinda gerceklestirdikleri
faaliyetlerin ve ¢iktilarinin 6lgiilmesi asamasidir. Bu siireg hem nicel hem de nitel
verilerin ~ toplanmasiyla  gergeklestirilebilir.  Kuvaas  (2006), performans
degerlendirme siireclerinin dogru ve objektif bir sekilde yonetildiginde ¢alisan

memnuniyetini  ve  baghligim1  artirdigimi  belirtmektedir. ~ Performans
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degerlendirmeleri, ¢calisanlarin mevcut durumlarini analiz ederek, gelecekteki gelisim

ihtiyaglarini da ortaya koyar.

Geri bildirim, performans yonetimi silirecinde ¢ok kritik bir 6neme sahiptir.
Calisanlara diizenli ve yapict geri bildirim verilmesi, onlarin zayif kaslarinin
giiclendirmelerine ve giiclii kaslarini daha etkin kullanmalarina yardimci olur
(Robbins ve Judge, 2013). Bu geri bildirimler, sadece yoneticilerden degil, ayni
zamanda c¢alisanlarin is arkadaslar1 ve diger paydaslardan da alinabilir. 360 derece
geri bildirim, bu kapsamda son zamanlarda popiiler bir yaklasim olarak

uygulanmaktadir.

Performans yonetiminde hedef belirleme, ¢alisanlarin performanslarini yonlendiren
onemli bir aractir. Locke ve Latham’in (1990) Hedef Belirleme Teorisi’ne gore, net
ve zorlayici hedefler ¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve daha yiiksek performans
gostermelerine katki saglar. Bu teoriye gore, performans kriterlerinin yani hedeflerin
spesifik, olctilebilir, ulasilabilir, ilgili ve zaman sinirli (SMART) olmasi, ¢alisanlarin
basariya ulagsmalarin1 kolaylastirir. Hedeflerin belirlenmesi asamasina ¢alisanlart da

dahil etmek, onlarin siirece katilimini ve baglliklarini artirir (Latham, 2012).

Performans yonetimi sadece ¢alisanlarin bireysel gelisimini saglamakla kalmaz, ayni
zamanda organizasyonel stratejilerin uygulanmasinda da ©onemli bir rol oynar.
Kaplan ve Norton (1996) tarafindan gelistirilen Balanced Scorecard yaklasimi,
performans yonetimini stratejik bir ¢cerceveye oturtarak, finansal ve finansal olmayan
Olgiitler araciligiyla organizasyonun performansint  kapsamli  bir  sekilde
degerlendirmeyi saglar. Bu model, sadece finansal performansi degil, ayn1 zamanda
miisteri memnuniyeti, i¢ siireclerin verimliligi ve 6grenme-gelisim gibi unsurlar1 da

dikkate alarak organizasyonun stratejik hedeflerine ulagsmasini kolaylagtirir.

Etkin bir performans yonetimi sistemi, c¢alisanlarin is tatminini ve baghligim
artirirken, ayni zamanda organizasyonun rekabet giiciinii de yiikseltir. Kuvaas
(2006), dogru yapilandirilmis bir performans yonetim sisteminin ¢alisanlar arasinda
seffafligr artirdigimi ve adalet duygusunu pekistirdigini belirtmektedir. Ayrica,
Armstrong (2014), performans yoOnetiminin c¢alisanlarin = siirekli  gelisimini
desteklemesi gerektigini, bunun da hem bireysel hem de organizasyonel diizeyde

ogrenme ve yenilikgiligi tesvik ettigini vurgulamaktadir.
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Performans yonetimi, organizasyonlarin calisanlarinin potansiyelini en iist diizeye
cikarmalarina ve stratejik hedeflerine ulagsmalarina yardimci olan kapsamli bir
siirectir. Performans yonetimi siireclerinin etkili bir sekilde uygulanmasi, ¢alisanlarin
performansini artirirken ayni zamanda organizasyonel basariyr da destekler. Hedef
belirleme, geri bildirim verme ve siirekli gelisimi tesvik etme gibi temel unsurlar, bu

stirecin basarisinda kilit rol oynamaktadir.

Ayrica isletmeler, performans yonetim siirecinde elektronik sistemlerin kullanimini
ongormektedir. Cevrim i¢i uygulamalar ve formlarla birlikte calisanlarin insan
kaynaklar1 degerlendirme noktasinda veri tabani olusturabilmektedirler. Teknoloji
kullanimindaki asil hedeflenen nokta, bireysel ve orgiitsel performanslariyla iglerinin
yapim siirecindeki teknik destek ve bilgilerin sistem tarafindan sunulmasini saglamak

ve gelistirmektir.

Elektronik sistemin performans yonetim alaninda uygulanmasindaki amaclardan bir
digeri ise, performans degerlendirmelerinin toplanmasi, depolanmasi, analiz edilmesi
ve raporlanmasi gibi seylerde sistemden faydalanmaktir. Dijital sistemin getirmis
oldugu zaman ve mekan kavraminin ortadan kalkmasi sosyal ve psikolojik olarak
bireylerin ast iist iliskisinde birbirini tanima siirecini de etkilemistir. Dijital sistemle
birlikte, bireyin Orgiitsel davranislartyla birlikte oOrgiit aidiyeti de verilerle

olgiilebilmektedir (Geylan, 2007).

2.6. Dijital Cagda insan Kaynaklar: Yénetiminin Degisen Rolii

Dijitallesme, is diinyasinin temel dinamiklerini kokli bir sekilde dontistiirmektedir.
Bu doniistim siirecinde, insan kaynaklar1 yonetimi de sirketlerin stratejik hedeflerine
ulasabilmesi igin 6nemli bir role sahiptir. Insan kaynaklari birimi, dijitallesmenin
getirdigi firsat ve tehditlere uyum saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda c¢alisanlarin
bu doniigiim stirecine entegrasyonunda kritik bir koprii vazifesi gérmektedir. Bu
acidan bakildig1 takdirde insan kaynaklarmin dijital cagda iistlendigi gorevler ve

sirketin bagarisina olan katkis1 yadsinamaz 6l¢tidedir (Deloitte Insights, 2023).

Dijital cagda sirketlerin ¢evik olusu, sirketlerin hayatta kalabilmesi i¢in kritik bir
oneme sahiptir. Insan kaynaklar1 birimi, organizasyonel ¢evikligi saglamak adina
departmanlar arasi is birligini giiclendiren ve yenilik¢i is modellerini tesvik eden bir

departman olarak rol istlenmektedir. Dijitallesme yalnizca teknolojik bir doniisiim
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degil, ayn1 zamanda organizasyonel bir degisimdir. Bu siire¢te insan kaynaklari
birimi, sirket kiiltliriinii dijitallesme dogrultusunda yeniden sekillendirmek ve
calisanlarin degisime uyum saglamasin1 desteklemek zorundadir. (McKinsey ve
Company, 2023). Insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel gorevlerinden ¢ok daha
fazlasin1  tstlenmeyi gerektirmektedir. Sirketleri dijitallesmeye hazirlamak,
calisanlar1 yeni becerilerle donatmak ve teknolojiyi stratejik bir ara¢ olarak
kullanmak, insan kaynaklar1 biriminin 6ncelikleri arasinda yer almaktadir (Ulrich ve
Brockbank, 2005). Bu siirecte basarili bir insan kaynaklar1 birimi, sirketlerin dijital

doniisiim stirecini bir tehdit degil, firsat olarak gérmesini saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 tiim departmanlarla birlikte kurum igin hazirlanan eylem ve
talimatlar1 uygulamak durumundadir. Bu uygulamalar1 sadece beyaz yakalilar
tizerinde degil, zaman zaman mavi yakalilar {izerinde de yapmalidir. Ciinkii sirket
calisanlar1 sadece beyaz yakalilardan olusmadigi igin, teknolojik degisim mavi
yakalilar tarafindan da kismen kullanmasi zaruri bir ihtiya¢ olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu siire¢ igerisinde insan kaynaklar1 birimi, teknolojik hazir
bulunmustuk noktasinda her tiirlii kolayligi ve kullanimi c¢alisanlara saglamak

durumundadir (Fenech, 2019).

Dijitallesme, is siireclerini daha verimli ve hizli hale getirirken ayn1 zamanda is
modellerinde de kokli degisimlere yol agmistir. Geleneksel is siiregleri, otomasyon
ve yapay zekd gibi teknolojilerle yer degistirmektedir. Dijitallesme siirecinde
teknolojik araclardan faydalanarak ise alim, performans degerlendirme ve c¢alisan
baglilig1 gibi siirecleri optimize etmektedir. Ayrica, biiylik veri analitigi sayesinde

stratejik karar alma siireclerine katki sunmaktadir (Kaplan ve Norton, 1996).

Konuyu farkli bir boyuttan degerlendirdigimizde, ise alim siireclerinde de dijital
teknoloji belli bir evreye ulagmistir. Artik is yerlerine is bagvurularinin gogu internet
tizerinden yapildigi, is yerleri icin 6z gecmis hazirlandigi bir donem olarak
goriilmektedir. Kurumun en alt seviyede ¢alisan iscisinden, genel miidiiriine kadar
bircok basvuru internet iizerinden alinarak, istihdamlar1 gergeklestirilmektedir
(Barakhlia, 2018).

Insan kaynaklar1 birimi, dijital araglar ve yenilik¢i yaklagimlar ile kurumunu “tercih

edilen igveren” haline getirebilir. Bu durum hem yetenekli ¢calisanlari cekmek hem de
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mevcut ¢alisanlart elde tutmak acisindan stratejik bir avantaj saglar (Deloitte
Insights, 2023).

Dijital ¢ag, ¢alisanlarin is yerlerinden beklentilerini de degistirmistir. Daha esnek
calisma saatleri, uzaktan c¢alisma olanaklar1 ve dijital beceriler kazandirma

programlari ¢alisan memnuniyeti agisindan énem kazanmistir (Davenport ve Kirby,
2016).

Insan kaynaklarinm iletisim siiregleri irdelendiginde, kurum calisanlarmin kurum
icerisindeki gelismelerden haberdar olmadigi ve dogru iletisim kurulamadigi zaman
zaman goriilmektedir. Bu gibi sorunlari minimize edebilmek amaciyla da kurum
icerisinde dogru bir iletisim sisteminin kurulmasi elzem bir siirectir. Dijital ¢agdaki
teknolojik gelisim araglarinin tiim ¢alisanlar tarafindan kullanilmasi, kurumun temel
basar1 parametreleri noktasinda Onemli bir unsurdur. Sadece kurumun etkili
iletisimden ziyade, miisteri ve diger is ortaklariyla da bu siirecin yiiriitiilmesi,
tiretkenligin artmast ve 1§ verimliliginin siirdiiriilebilmesi ve dogru iligkilerin
olusturulmasinda da katki saglayacaktir. Bu noktada insan kaynaklar1 biriminin bu
stire¢ icerisinde oOrgiitsel iletisim siireclerini giiclendirmek amaciyla da ¢alismalari
onemlidir. Kurum calisanlarinin mesaj, e posta veya sosyal medya iizerinden

haberdar edilmeleri de kurumun dijital gelisimine katki sunacaktir (Diilek, 2018).

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bir diger siire¢ ise giiniimiiz teknolojik aygitlar:
igerisinde ekonomik ve kiiltlirel diinyanin degisiminde, dijital teknolojiler doniigiim
stirecinin en belirleyici arglimanlaridir. Bu siirecteki temel gecerlilik, donem olarak
bireyin dijital teknolojilere maruz kalmasiyla birlikte, bireyin de anlasilabilirliginin
her gecen giin zorlasmasidir. Bireyin performansiyla birlikte etkilesimini de
tutumunu da degistirmektedir. Dijitallesmeyle birlikte mekan kavraminin ortadan
kalkmasi insan yonetim siirecini de zorlastirmaktadir. Boylelikle kisilerin ayn1 yerde
bulunmama zorunlulugu, belirli bir yonetim zorlugunu da beraberinde getirmektedir.
Diger bir yandan ise bireye farkli kazanimlar da saglar. Ornegin dijital aygitlarla
kazanmis oldugu performans yonetimi onu istedigi sinirlara da eristirebilir (Adorno,
2017). Bu simurlar ¢alisanin siirekli bir performans ¢izgisi tutturmasini zorunlu kilar.
Yani bu siire¢ icerisinde de giindelik hayatta sahne arkasi diye kullandigimiz yasam

alani, her gecen giin daralir ve aylarca ugrasarak yapilan isler birka¢ saniyede
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teknolojik performansla muhatabina iletilebilir. Bunun ic¢in de performansi telasa
doniistiirmeden bireyin 6zgiivenli bir bicimde calismasi saglanmalidir. Beklentilerle
birlikte kiiltiirel segmentler bireylerde temel telas noktalarini olusturur, bu siire¢
icerisindeki en Onemli parametre dijital aygitlarin insanlarin  giindelik
yasantilarindaki konumlandirilmalaridir. Dijital diinyanin hakim olmadig: bir yerde,
birey kacacak bir yer bulabilir. Fakat dijital degisim siirecinin kaginilmaz oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda, c¢alisanlarin bu degisim ve doniisiim siire¢lerinden
kaginmalar1 oldukg¢a zor bir durumdur. Bu yiizden calisanlar teknolojik gelisime

kendilerini hazirlamalidir (Holkheimer, 2018).

2.7. Dijital Cagda Cahsanlarin Insan Kaynaklari Biriminden
Beklentileri

Dijitallesme, bir taraftan is diinyasindaki dinamikleri doniistiiriirken diger bir taraftan
ise ¢alisanlarin insan kaynaklari biriminden beklentilerini yeniden sekillendirecek bir
bicimde degisime ugramistir. Calisanlar, teknolojinin getirdigi imkanlarla daha
seffaf, esnek ve Kkisisellestirilmis hizmetler talep etmektedir. Insan kaynaklari
birimlerinin de bu beklentilere uyumlu faaliyetler yiiriitmesi, calisgan memnuniyetini
saglamasi, organizasyonel basari agisindan olduk¢a kritik bir dneme sahiptir. Bu
ylizden insan kaynaklari birimi g¢alisanlarin beklentilerini dogru anlamali ve bu

dogrultuda aksiyon almalidir.

Dijital ¢agin getirdigi hizli degisim ve doniisiime uyum saglanmasi, calisanlarin
stirekli 6grenme ve yenilikgi diistinme becerileri ile miimkiin olabilir. Bu agidan
insan kaynaklar1 birimi, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerini desteklemek
adma genis kapsamli egitim programlari hazirlamali ve uygulamalidir. Ozellikle
dijital becerilerin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar, calisanlarin hem bireysel
performansini hem de sirketin rekabet giiciinii artiracaktir. Calisanlar, bu tarz egitim
programlari ile yalnizca teknik becerilerini gelistirmeyi degil, ayn1 zamanda liderlik,
problem ¢6zme ve takim calismasi gibi yetkinlikleri gelistirecek bir kapsamda egitim

programinin sunulmasini beklemektedir (Ulrich, 2019).

Dijital ¢ag ile insan kaynaklari siireglerinin, teknolojik ¢oziimlerle en uygun ve en
verimli hale getirecek sekilde ¢alismasini saglar. Performans degerlendirme, ise alim,

kariyer planlama ve egitim gibi slireglerde teknolojilerin kullanimi ¢alisan
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beklentilerini karsilamada 6nemli bir etkendir. Ornegin, calisanlar performans
yonetim siireglerinde daha adil ve daha objektif sistemlerle degerlendirilmeyi
istemektedir. Bu dogrultuda teknoloji tabanli degerlendirme araglari, ¢alisanlarin
bireysel performanslarina dair daha dogru ve ayrintili bilgiler sunabilmektedir

(Ulrich, 2019).

Dijital ¢agda ¢alisanlarin beklentileri yalnizca teknik destekle sinirli kalmamaktadir.
Calisanlar, ayn1 zamanda is-yasam dengesi ve psikolojik agidan iyi oluslarina yonelik
¢oziimler de beklemektedir. Insan kaynaklar: biriminin, ¢alisanlarin motivasyonunu
artiracak, i ortaminda aidiyet hissi olusturacak ve kurumsal baglilig1 giiclendirecek
politikalar {iretmesi ve gelistirmesi oldukca gereklidir. Calisan deneyimini
tyilestirmek adina sunulan esnek calisma saatleri, kisisel gelisim firsatlar1 ve sosyal
faaliyetler bu beklentileri karsilamada 6nemli parametrelerdir (Kavanagh, Thite, ve
Johnson, 2018).

Dijitallesme siirecinin salt bir sekilde olumlu oldugunu sdylemek, dogru bir yaklagim
degildir. Ciinkli dijitallesme birtakim riskleri de beraberinde getirmektedir.
Beraberinde getirdigi en biiylik riskler ise veri giivenligi ve mahremiyet konulari
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insan kaynaklar1 biriminin bu risk konularina yonelik,
calisanlarin gilivenini kazanacak politikalar gelistirmesi ve uygulamas: oldukca
onemlidir. Calisanlar, kisisel bilgilerinin yalnizca daha onceden belirtilen amaglar
dogrultusunda kullanilmasin1 ve bu bilgilerin {igiincili taraflarla paylagilmamasini
beklerler. Insan kaynaklart biriminin bu noktada seffaf bir yonetim anlayist
benimseyerek calisanlarin beklentilerini karsilamasi, ¢alisanlarin giiven duygusunu

giiclendirmeleri hususunda biiyiik destek saglayacaktir.

2019 yilinda yasanan pandemi siirecinden sonra uzaktan ve hibrit ¢calisma modelleri
yayginlasmustir. Ozellikle pandemi sonrasinda calisanlarin, daha esnek ¢oziimler
beklemesine sebep olmustur. Calisanlar, uzaktan ¢alisma kosullarii destekleyecek
dijital altyapinin saglanmasini ve bu siirecte yasanan iletisim sorunlarinin etkin bir
sekilde ydnetilmesini talep etmektedir. insan kaynaklar1 birimi, bu noktada dijital
iletisim araglarin1 daha etkin bir sekilde kullanarak ¢alisan bagliligini artirabilir ve is

stireglerinin daha sorunsuz bir sekilde islemesini saglayabilir (Deloitte, 2021).
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Dijital cagda calisanlarin insan kaynaklar1 biriminden beklentileri, teknolojinin
sundugu firsatlarla birlikte daha genis bir zemine yayilmistir. Insan kaynaklari
birimi, bu beklentileri karsilayabilmesi i¢in hem teknolojik hem de stratejik degisim
ve doniisiimii saglamak zorundadir. Dijitallesmenin getirdigi firsat ve tehditlerin
etkin bir sekilde yonetilmesi, sirketlerin gelecekteki basarisi icin ciddi bir dneme
sahiptir. Ayrica ¢alisan memnuniyeti, ¢alisan bagliligi ve verimliligi, insan

kaynaklar1 biriminin bu siireclerdeki etkinligiyle dogrudan iligkilidir.

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, beyaz yakali calisanlarin teknolojiye hazir olus
seviyelerini ve insan kaynaklar1 biriminden beklentilerini incelemektir. Bu calisma,
beyaz yakali c¢alisanlar dijital doniisme ayak uydururken insan kaynaklar
birimlerinin nasil bir rol {istlenmesi gerektigini belirlemek agisindan dnemlidir. Bu

baglamda, arastirma su sorulara yanit aramaktadir:

e Beyaz yakali calisanlar, teknolojik yeniliklere ne kadar hazirdir?

e (Calisanlarin, insan kaynaklari biriminden beklentileri nelerdir?

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirma iki asamali olarak yapilmistir. Birinci asamada nicel arastirma yontemi
kullanilmis olup, kagit sektoriinde faaliyet gosteren bir sirketin 145 beyaz yakali
calisanindan anket yoluyla veriler toplanmis, Orneklem sec¢iminde olasiliksiz
ornekleme yontemlerinden biri olan “kota 6rnekleme” yontemi kullanilmugtir. Eksik

veya hatali goriilen 4 anket elenerek analiz siirecinden ¢ikarilmistir.

Arastirmada, Giivener’in (2019) yiiksek lisans ¢alismasinda kullandigi Tiirkce
Olgme aract kullanilmistir. Teknolojik Hazir Bulunusluk Endeksi olarak
adlandirilan bu Olgegin orijinali, 2000 yilinda Parasuraman tarafindan
geligtirilmis; 2015 yilinda Parasuraman ve Colby tarafindan tekrar
degerlendirilerek revize edilmistir. Olcek 30 maddeden ve 4 alt boyuttan
olusmaktadir. Iyimserlik boyutu 6, Yenilik¢ilik boyutu 9, Rahatsizlik boyutu 7
ve Gilivensizlik boyutu 8 madde igermektedir (Yaykin, ve Tolay, 2023, s.61).
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Arastirmanin yapildig: sirket, ambalaj sektoriinde kullanilmak tizere atik kagitlardan,
geri doniisiim yoluyla kagit iireten Istanbul merkezli bir sirket olup, iiretim
faaliyetlerini Balikesir’de gercgeklestirmektedir. Sirket, ozellikle iiretim prosesinde
yogun bir teknoloji kullanmaktadir. Kagit iiretimi esnasinda tiriine iliskin tiim verileri
DCS ekranlarindan takip etmekte ve yine bu sistemler {izerinden makineye istenildigi
anda miidahale edilebilmektedir. Fabrika igerisinde 3 ayr1 belirgin lokasyon/proses
vardir. Bunlardan ilki kagt {iretiminin yapildig1 kagt iiretim tesisidir. Ikinci ise kagit
iiretim esnasinda kullanilan ve kirlenen suyu aritarak tekrar prosese desarj etmek
lizere insa edilmis yiiksek teknolojiye sahip ileri aritma tesisidir. Ugiinciisii ise kagit
liretim prosesinin ihtiyact olan buhari iireten ve ayni zamanda bu buhardan da
elektrik iireterek tiim fabrikanin elektrik ihtiyacini karsilayan bir kojenerasyon tesisi
(enerji santrali) bulunmaktadir. Bu acidan yaklasildiginda oOzellikle iretim
proseslerinde yogun teknoloji kullanimin oldugu agik¢a goriilmektedir. Sirketin
finansal verileri, aktif toplamlar, sahip oldugu agik ve kapali alanlar yani arazi
biiylikliigii vb. parametreler baz alindiginda biiyiik oOlgekli bir sirket oldugunu
rahatlikla ifade edebiliriz. Ayrica sirketin, Istanbul Ticaret Odas: tarafindan her yil
yapilan Tiirkiye’nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu Arastirmasi’nda ilk 500’e girmeyi
bagarmasi da bunu destekler niteliktedir. Sirketin 149 beyaz yaka, 434 mavi yaka
olmak {izere toplam 583 calisan1 bulunmaktadir. Ayrica, sirketin faaliyetlerinin
bulundugu Bursa ve Istanbul illerinde emek iireten beyaz yakali galiganlar1 da bu

aragtirmaya dahil edilmistir.

Arastirma yapilan sirketin, 6zellikle her sene atik olarak cevreyi kirleten hurda
kagitlardan geri doniisiim ile yeniden kagit liretmesi ile gevreye sagladigi katka,
sirketin Tlrkiye nin 6nemli ve biiyiik 6l¢ekli sanayi kuruluslarindan biri olmasi, veri
toplamak i¢in yeterli sayida personele sahip olmasi gibi nedenler arastirmanin bu

sirket lizerinde yapilmasinda 6nemli rol oynamustir.

Bu arastirmanin ikinci agamasi nitel arastirma yontemleri kullanilarak yapilmistir.
Beyaz yakali galisanlarin insan kaynaklar1 biriminden beklentilerini derinlemesine
anlamak amaciyla 3 adet odak grup goriigmesi yapilmasi planlanmistir. Bu asamada,
olasiliksiz ornekleme yoOntemlerinden biri olan “amacli Ornekleme” yontemi
kullanilmistir. Gerektigi takdirde, verilerin doygunluga ulasmadigina inanilirsa daha

fazla sayida odak grup goériismesi yapilacagi iizerine hem fikir olunmustur. Bu odak
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grup goriismelerine toplam 20 beyaz yakali ¢alisan katilim gostermistir. Verilerin
doygunluga ulastig1 tespit edilmis olup daha fazla odak grup goriismesi yapilmasina

ihtiya¢ duyulmamustir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Bu aragtirmada veri toplama aract olarak hem nicel hem de nitel arastirma
yontemlerinden yararlanilmistir. ilk asamada beyaz yakali ¢alisanlardan anket
yoluyla veri toplanmistir. Ikincil olarak ise odak grup goriismeleri yapilmustir.
Calisma esnasinda toplam 7’°ser kisilik odak grubu olmak tizere 3 adet odak grubu
olusturulmus ve goriismeler toplam 20 beyaz yakali ¢alisan ile gergeklestirilmistir.
Fakat 21 kisi yapilmasi planlanan odak grup goriismelerine 1 kisi saglik
problemlerinden dolayr katilim saglayamamistir. Odak grup goriismeleri 5 Nisan
Cuma 2024 tarihinde 6gleden once 1 grup, 6gleden sonra 1 grup, 12 Nisan Cuma
2024 tarihinde 6glenden 6nce 1 grup olmak tizere 2 farkli giinde ve 3 oturumda bir
araya gelinerek gerceklestirilmistir. Odak grup goriigmelerine katilim saglayan
katilimcilar belirlenirken, akademik ¢alismanin muhteviyati hakkinda bilgi verilmis
ve tamamen goniilliiliik esasina dayali miisait ve istekli olan katilimeilar se¢ilmistir.
Odak gruplar1 katilimeilart belirlenirken, ¢aligmanin daha homojenize bir sekilde
gerceklesmesi admna farkli departman ve farkli gorev tanimlarma sahip beyaz
yakalilardan olusmasina ozellikle dikkat edilmistir. Odak grup goriismesi esnasinda
katilimcilara teknolojik hazir oluslarini arttiric1 faktorler, insan kaynaklari biriminden
beklentileri gibi sorular sorulmustur. Sorular ekler kisminda yer almaktadir. Odak
grup goriismesi esnasinda herkese esit konugsma hakki taninmasina dikkat edilmistir.
Katilimcilardan izin alinarak ses kaydi alinmis ve sonrasinda ses kaydi yaziya

gevrilmistir.

3.4. Arastirmanin Kisitlar:

e Arastirma, sadece 20 beyaz yakali ¢alisan ile ger¢eklestirilmistir. Bu sinirli
orneklem, elde edilen sonuglarin tim beyaz yakali calisanlari temsil etmesini
zorlastirabilir, bulgularin genellenebilirligi sinirlidir.

e Zaman ve kaynak kisitlamalari, daha fazla katilimciyla calisma veya farkli veri

toplama araglar1 kullanma imkanini sinirlamistir.
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e Katilimcilarin teknolojiye olan hazir olus seviyeleri, degisken faktorlere (is
pozisyonu, kisisel teknoloji deneyimleri gibi) baghdir. Bu, arastirma sonuglarinda
bireyler arasi farkliliklarin daha fazla goriilmesine yol acabilir ve genellenebilirligi
kisitlayabilir.

e (Odak grup goriismesi esnasinda elde edilen yanitlar, katilimcilarin kendilerini
idealize etme egiliminden etkilenebilir. Ozellikle is ortaminda teknolojiye hazir
olduklarin1 veya insan kaynaklarindan yiiksek beklentileri oldugunu ifade ederken
yanl1 davranabilirler.

e Arastirmaya katilan beyaz yakali calisanlarin belirli sektorlerden olmasi
durumunda, sektorlere 6zgii Ozellikler sonucu etkileyebilir. Farkli sektorlerin
teknoloji adaptasyonu ve insan kaynaklari beklentileri farkli olabileceginden, ¢alisma

bulgular1 diger sektorlere dogrudan genellenemeyebilir.

3.5. Arastirma Yontemi

Arastirmada nicel ve nitel arastirma yontemleri birlikte kullanilmistir. Nicel ve nitel
aragtirma yontemlerinin birlikte kullanilmasinin temel amaci, beyaz yakali
calisanlarin insan kaynaklar1 biriminden beklentilerini hem sayisal verilerle
genellenebilir bir sekilde ortaya koymak hem de bu beklentileri derinlemesine
anlamaktir. Nicel veriler, genellenebilir bulgular elde etmeye ve dlgiilebilir modeller
olusturmaya imkan tanirken; nitel veriler ise katilimcilarin goriis ve deneyimlerini
detayli olarak analiz ederek konunun daha iyi kavranmasina katki sunar. Karma
yontem yaklasimi ile hem nicel hem de nitel veri toplama teknikleri kullanilarak

daha kapsamli ve giivenilir sonuglara ulasilmasi hedeflenmistir.

Arastirmada, sadece beyaz yakali ¢alisanlardan veri toplanmis olup, Orneklem
seciminde olasilikli ve olasiliksiz Ornekleme yontemlerinden uygun olanlar
kullanilmistir. Katilimcilarin dagilimi1 ve ¢alistiklar1 pozisyonlar da dikkate alinarak

cesitlilik saglanmaya calisilmistir.

Nicel Veri Toplama: Nicel veriler anket yontemi ile toplanmistir. Olgekte yer alan
her bir ifade i¢in katilimcilarin cevaplari analiz edilerek, tanimlayici istatistik
yontemleri (descriptive statistics) kullanilmistir. Her ifadenin ortalamalarina
bakilarak calisanlarin insan kaynaklar1 biriminden beklentileri istatistiksel olarak

yorumlanmustir.
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Nitel Veri Toplama: Nitel veriler ise odak grup goriismeleri ile toplanmistir.
Gergeklesen goriismelerde, beyaz yakali ¢alisanlarin insan kaynaklari biriminden

beklentilerini detayl bir sekilde anlamaya yonelik sorular sorulmustur.

Odak grup goriismelerindeki tiim veriler, verileri kodlama teknikleri (Corbin ve
Strauss, 2008) kullanilarak analiz edilmis ve c¢alismanin  bulgularini
kavramsallastirmak i¢in tematik analiz (Braun ve Clarke, 2006) kullanilmistir. Bu
yontem, bir veri setindeki anlam Oriintiilerini tanimlar ve analiz eder ve hangi
temalarin 6nemli oldugunu gosterir (Braun ve Clarke, 2006). Buradan hareketle veri

toplama siireci asagidaki asamalar1 igermektedir:

1. Verilerin Kodlanmasi: Odak grup goriismelerinde katilimcilarin verdikleri
cevaplar not alinmis, ayrica goriismeler esnasinda elde edilen ses kayitlar yazili
hale getirilmis ve veriler dikkatlice okunarak incelenmistir. Aragtirmanin amaci
kapsaminda teknolojiye hazir olus baglaminda calisanlarin insan kaynaklari

beklentileri ile ilgili ifadeler kodlanmistir.

2. Kodlarin Gruplandirilmasi: Kodlanan ifadeler, benzer igerik ve temalar1 yansitan
gruplar halinde bir araya getirilmistir. Bu gruplamalar, belirli ana temalar1 ve alt

temalar1 ortaya ¢ikarmak i¢in kullanilmistr.

3. Temalarin Belirlenmesi: Kodlarin gruplandirilmasi sonucunda, alt temalara ve

ana temalara ulasilmistir.

4. Temalarin Gozden Gegirilmesi ve Tanimlanmasi: Olusturulan alt temalar ve ana
temalar, arastirma sorular1 ve amaci dogrultusunda gézden gegirilerek uygunlugu
diger akademisyenler tarafindan da degerlendirilmis, gerektiginde temalar
yeniden yapilandirilmistir. Her tema, belirgin bir anlam ve biitlinliik saglayacak

sekilde tanimlanmistir.

5. Temalarin Raporlanmasi: Elde edilen temalar, arastirmanin sonug¢ boliimiinde

ornek katilimci ifadeleriyle desteklenerek raporlanmustir.

Bu tematik analiz yontemi, katilimcilarin teknolojiye hazir olus ve insan kaynaklari
beklentilerine iliskin goriislerini anlamaya ve analiz etmeye yonelik derinlemesine

bir bakis ag¢is1 sunmay1 amaglamaktadir.
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4. BULGULAR

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Iki asamali gerceklestirilen ¢alismada, birinci asamada beyaz yakali galisanlardan

anket yoluyla veri toplanmistir. Katilimcilarin demografik bilgileri dagilimi frekans

analizi ile incelenmistir. Ankete katilan 145 beyaz yakali katilimci i¢in cinsiyet, yas,

mevcut is yerindeki ¢alisma/kidem siiresi, medeni durum, 6grenim durumu, sektorel

tecriibe, is siireclerine iliskin idari yetki gibi farkli basliklarda frekans sayilar1 ve

dagilim oranlar1 bilgileri tablo 2°de gésterilmistir.

Tablo 2 Katilmcilarin Demografik Bilgileri

n %
Erkek 117 80,7
Cinsiyet Kadin 28 19,3
Toplam 145 100,0
18-25 22 15,2
26-34 76 52,4
35-44 30 20,7
Yas
45-54 13 9,0
55-64 4 2,8
Total 145 100,0
0-1 yil 46 31,7
2-3 yil 52 35,9
4-6 y1l 28 19,3
Mevcut Sirketinizdeki Calisma Siiresi
7-10 yil 10 6,9
10 yildan fazla 9 6,2
Total 145 100,0
Medeni Durum Evli 84 57,9
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Bekar 61 42,1
Total 145 100,0
Lise ve Oncesi 16 11,0
On Lisans 21 14,5
Lisans 81 55,9
Ogrenim Durumu
Y.Lisans 25 17,2
Doktora 2 1.4
Total 145 100,0
0-1 yil 23 15,9
Sektorel Tecriibe
2-3 yil 42 29,0
4-6 yil 33 22,8
7-10 y1l 14 9,7
Sektorel Tecriibe
10 yildan fazla 33 22,8
Total 145 100,0
Evet 63 43,4
Siireglere Iliskin Idari Yetki Hayir 82 56,6
Total 145 100,0

Katilimeilarin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde erkeklerin orami %380,7,
kadinlarin oran1 %19,3’tlir. Yas gruplarina gore dagilim incelendiginde 18-25 yas
grubu kisilerin oram1 %15,2, 26-34 yas grubu kisilerin oran1 %52,4, 35-44 yas grubu
kisilerin oran1 %20,7 olup 45-54 yas grubu kisilerin oran1 %9, 55-64 yas grubu
kisilerin oran1 %2,8’dir. Mevcut sirkette ¢aligsma siiresi incelendiginde 0-1 y1l siire ile
calisanlarin oran1 %31,7, 2-3 yil siire ile ¢alisanlarin oran1 %35,9, 4-6 yil siire ile
calisanlarin orant %19,3, 7-10 yil siire ile ¢alisanlarin oram1 %6,9 olup 10 yildan
fazla siire ile ¢alisanlarin oran1 %6,2’dir. Evli olanlarin oran1 %57,9, bekar olanlarin

oram1 %42,1°dir. Ogrenim durumuna gére dagilim incelendiginde lise ve &ncesi
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egitim diizeyine sahip olanlarin oran1 %11, 6n lisans mezunu olanlarin oran1 %14,5,
lisans mezunu olanlarin oran1 %55,9, yiiksek lisans mezunu olanlarin oran1 %17,2
olup doktora mezunu olanlarin orani %1,4’tiir. Sektorel tecriibeye gore dagilim
incelendiginde 0-1 yil siire ile ¢alisanlarin oram1 %15,9, 2-3 yil siire ile ¢alisanlarin
orant %29, 4-6 yil siire ile ¢alisanlarin orant %22,8, 7-10 yil siire ile calisanlarin
oran1 %9,7, 10 yildan siire ile calisanlarin oran1 %22,8’dir. idari yetki olma
durumuna gore dagilim incelendiginde idari yetkisi olanlarin oran1 %43.4,

olmayanlarin oran1 %56,6 dur.

Arastirma kapsaminda, ikinci agamada nitel arastirma yontemlerinden yararlanilmisg
olup iic adet odak grup goriismesi yapilmistir. Odak grup goriismelerine katilan

katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 3’te agiklanmistir.

Tablo 3 Katilimcilarin Demografik Dagilimlari

Katilimetl Cinsiyet Yas Calisma Stiresi Meslek
No (Y1)
1 Erkek 33 8 Satinalma Mithendisi
2 Erkek 29 5 Muhasebe Uzmani
3 Kadin 26 2 Ise Alim ve Org. Gel.
Uzm. Yrd.
4 Erkek 40 16 Satig Miidiiri
5 Erkek 31 7 Finans Uzman1
6 Erkek 32 5 Maliyet ve Biitce Rap.
Uzmani
7 Erkek 31 7 AR-GE Miihendisi
8 Erkek 37 12 Cevre Miihendisi
9 Kadin 33 6 Satig ve Miisteri
Mliskileri Uzmani
10 Kadin 40 14 Yonetici Asistani
11 Erkek 35 10 Is Gelistirme Uzman1
12 Erkek 40 13 Lojistik Yoneticisi
13 Kadin 32 7 Finans Uzmam
14 Erkek 44 18 Bilgi islem Uzmam
15 Kadin 28 4 Satinalma Uzmani
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16 Erkek 34 11 Insan Kaynaklar1 Sefi
17 Erkek 39 12 Uretim Miihendisi

18 Erkek 36 9 Bilgi Islem Sorumlusu
19 Erkek 29 5 ERP Proje Yoneticisi
20 Erkek 37 14 Elektrik Otomasyon Sefi

Yukaridaki tablo, 15 erkek ve 5 kadindan olusan toplam 20 katilimcinin demografik

bilgilerini icermektedir. Calisanlarin yaslar1 26 ile 44 arasinda degismekte olup,

caligma stireleri 2 yildan 18 yila kadar farklilik gostermektedir. Bu ¢esitlilik, farkli

deneyim seviyelerindeki beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye bakis acilar1 ve insan

kaynaklar1 biriminden beklentilerinde ¢esitli egilimler olabilecegini gdstermektedir.

Calismada satinalma, muhasebe, Ar-Ge, insan kaynaklari, lojistik, bilgi islem ve

finans gibi ¢esitli mesleklerden katilimcilar yer almaktadir.

4.2. Tammlayia Istatistikler

Asagida, olgekte yer alan her ifadenin ortalamasini ve standart sapmasini igeren

tanimlayic istatistikler (descriptive statistics) tablosu yer almaktadir. Bu tablo SPSS

ile elde edilmistir.

Tablo 4 Tammlayici istatistikler

Standart
Ortala Sapma
o & Siral
Degiskenler Ifadeler ama ma (Std.
(Mean) Deviatio
n)

Faydacilik / O
Tyimselik P 1. Teknolojik {iriin ve hizmetlerden aninda bilgi almak 2 4,53 , 755
(Optimism) 1 miikemmel bir avantajdir.

0]

P 2. Teknolojinin getirdigi yenilikler meslegimde beni daha 1 4,59 ,630

2 verimli hale getiriyor.

0]

P 3. Yeni teknolojiler sayesinde daha iyi bir yasam kalitesine 8 4,19 ,890

3 sahip oluyoruz.

O

P 4. Teknoloji sayesinde istedigim zamanda istedigim yerden 4 4,39 ,748

4 iglerimi yapabiliyorum.

O

P 5. En yeni teknolojilere sahip tiriin ve hizmetlerin kullanimi 11 4,11 ,809

5 daha kolay oluyor.

O

P 6. Meslegimde yeni teknolojilerin getirdigi yenilikleri 3 4,42 ,674

6

heyecan verici buluyorum.
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Yenilikgilik

|
(Innovativen N 7. Teknolojik konularda sorun yasayan bir kisi yardim almak 16 3,79 ,875
ess) 1 i¢in bana gelir. (Akill telefon, internet, bilgisayar)

| 8. Genellikle bagkalarindan yardim almadan ilk defa

N kullanacagim teknolojik iiriinleri ve hizmetleri 14 3,94 ,753

2 ¢Ozebiliyorum.

|

N 9. Yiiksek teknoloji tirinlerini anlamaya ¢aligmaktan ve 10 4,18 , 7152

3 ¢Ozmekten zevk aliyorum.

|

N 10. Teknolojik bilgi gerektiren konularda is yaparken diger 12 4,09 , 154

4 insanlardan daha az problem yasiyorum.

|

N 11. Mevcut olan en ileri teknolojiyi kullanmay: tercih 7 4,21 ,801

5 ederim.

|

N 12. Yeni teknoloji igeren projelerde aktif rol almak beni 5 4,32 ,733

6 motive eder.

| 13. Isimle alakali veya ilgi duydugum teknolojik gelismeleri

N ogrenmek i¢in gesitli platformlar takip ediyorum (biilten, 13 4.00 850

7 forum, dergi vb.) veya teknolojik seminer/fuar gibi ' '

etkinliklere katiliyorum.

|

N 14. Dogru teknolojik iiriinii/hizmeti bulana kadar pek ¢ok 17 3,76 ,844

8 tiriin/hizmet denerim.

I

N 15. Sirketimi ileriye tastyacak ve sektorde fark yaratacak 15 3,82 ,796

9 teknolojik fikirlere sahibim.

D
Rahatsizlik | 16. Bazen, teknolojik sistemlerin herkes tarafindan 19 3,50 ,958
(Discomfort) 1 kullanilmak iizere tasarlanmadigini diigiiniiyorum.

D

| 17. Teknolojik tiriinler ya da hizmetler i¢in anlagilir bir 24 3,12 1,083

2 sekilde yazilmis el kitaplar1 bulunmuyor.

D

| 18. Teknik destek ekipleri teknolojik bilgi igeren konulari 25 3,04 1,079

3 anlasilir sekilde agiklayamiyorlar.

D

| 19. insanlar tarafindan yapilan isler teknolojiye devredilirken 23 321 1,174

4 dikkatli olunmalidir ¢iinkii teknoloji giivenilir degil.

D

| 20. Teknolojiye ne zaman ihtiyacim olsa bozuluyor ya da 28 2,08 ,765

5 ulagamiyorum.

D

| 21. Pek ¢ok yeni teknoloji, heniiz kesfedilmemis saglik veya 21 3,45 ,950

6 giivenlik riskleri igeriyor.

D

| 22. Teknoloji kullaniminin islerimi olumsuz y6nde 30 1,83 , 794

7 etkiledigini diisiiniiyorum.

|

N 20 350 944
Giivensizlik S ) ' '
(Insecurity) 1 23. Insanlar islerini yaparken teknolojiye ¢cok bagimlilar.

|

N 22 343 1078

S 24. Cok fazla teknoloji kullanimu, insanlar1 zarar veren bir ! !

2 noktaya gotiirebilir.

|

N 18 354 1034

S 25. Teknoloji, iletisimi azaltarak insan iligkilerini olumsuz ! '

3 etkileyebilir.

|

N 6 428 733

4 26. Bir sirketle is yaparken insan dokunusu ¢ok nemlidir.

|

N 9 4,19 720

S 27. Bir sey otomatik hale getirildiginde, sistemin hata ' '

5 yapmadig1 dikkatlice kontrol edilmelidir.

|

N 28. Dijital doniisiimiin yaptigimiz isleri ne yonde 26 291 ,935

S

degistireceginden endiseliyim.
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29. Yeni bir teknolojiyi kullanmak i¢in dncelikle cevremdeki 21 2,68 1,082

kisilerin kullanmasini beklerim.

30. Hata yapmaktan ¢ekindigim i¢in yeni teknolojileri 29 194 904

kullanmay1 sevmiyorum.

oCnwZ—NnNnZ— O

Maddelerin ortalama degerleri siralandiginda, en yiiksek ortalamaya sahip
maddelerin faydacilik boyutuna ait oldugu sdylenebilmektedir. Orneklemde yer alan
beyaz yakali calisanlar, ¢ogunlukla teknolojinin kendilerine fayda sagladigina
inanmaktadir. Calisanlar, ¢ogunlukla teknolojinin getirdigi yenilikler sayesinde
mesleklerinde daha verimli ¢alistiklarini, aninda bilgi aldiklarini, yeni teknolojik
gelismeleri heyecan verici bulduklarini ve teknolojinin kendilerine diledikleri yerde

calisma esnekligi kazandirdigini dile getirmislerdir.

Faydaciligin yan1 sira, yenilik¢ilik boyutuna iligkin ifadelerin ortamalari
incelendiginde de calisanlarin  kendilerini ¢ogunlukla yenilik¢i bulduklar
sOylenebilir. Calisanlar yeni teknoloj i¢eren projelerde aktif rol almanin kendilerini
motive ettigini, en ileri teknolojiyi kullanmay1 tercih ettiklerini, yiiksek teknoloji
iceren Uriinleri anlamaya calismaktan ve c¢ozmekten mutluluk duyduklarini dile

getirmislerdir.

Rahatsizlik boyutu incelendiginde ifadelerin ortalamalarmin faydacilik ve
yenilik¢ilige kiyasla daha diisiik oldugu gézlemlenmektedir. Ancak bu boyuta iliskin
bes ifadede (DII, DI2, DI3, DI4, DI6) elde edilen ortalamalar katilimcilarin
kararsizim ile katiliyorum arasindaki egilimini gdstermektedir. Bu kapsamda,
calisanlarin teknolojik sistemlerin herkesin kullanimina yonelik tasarlanmadigina,
teknolojik el kitaplarinin anlasilir yazilmadigina, teknoloji destek ekiplerinin anlasilir
sekilde bilgi veremedigine ve teknolojinin heniiz kesfedilmemis saglik ve giivenlik
riskleri icerebilecegine iliskin ifadelerde orta diizeyde bir katilm oldugu

gozlemlenmektedir.

Giivensizlik boyutu incelendiginde, iki ifadenin (INS4 ve INS5) yiiksek ortalamalar
alarak giivensizlik boyutu altindaki diger ifadelerden ayristigir goriilmektedir.
Orneklemde yer alan beyaz yakali calisanlar, her ne kadar teknolojinin sagladig

faydalarin farkinda olsalar da insanin 6nemine dikkat ¢ekmis ve insanin hala kritik
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oneme sahip oldugunu dile getirmislerdir. Benzer bir sekilde, katilimcilarin
cogunlugu sistemler otomatik hale getirildiginde, sistemin hata yapmadiginin insan
tarafindan dikkatlice kontrol edilmesinin Onemine de dikkat c¢ekmislerdir.
Giivensizlik boyutu altinda yer alan ti¢ ifadenin (INS1, INS2, INS3) ortalamalar ise
3,50 diizeyinde olup katilimcilarin genel olarak bu ifadeleri kesin bir sekilde olumsuz
ya da olumlu olarak degerlendirmediklerini gostermektedir. Teknolojiye bagimlilik
ve teknolojinin insan iliskileri iizerindeki olumsuz etkilerini igeren bu ifadelerin
ortalamalarinin orta diizeyde olmasi, bireylerin bu konuda kararsiz veya temkinli bir
tutum sergiledigine isaret etmektedir. Katilimcilar, teknolojinin is yapma siire¢lerini
kolaylagtirdigini kabul etmekle birlikte, asir1 teknoloji kullaniminin bireyleri olumsuz
etkileyebilecegini ve insan iligkilerini zayiflatabilecegini de goz Oniinde

bulundurmaktadir.

Ayrica bulgular incelendiginde, giivensizlik ve rahatsizlik boyutlarina iliskin
ifadelerin genel olarak daha diisiik ortalama degerlere sahip oldugu goriilmektedir.
Bu ifadelerinin ortalamalarinin diisiik olmasi, katilimcilarin teknolojiye yonelik
¢ekincelerinin az diizeyde oldugunu gostermektedir. En diisiik ortalamaya sahip
ifadeler arasinda "DI7: Teknoloji kullaniminin islerimi olumsuz yonde etkiledigini
diistinliyorum", "INS8: Hata yapmaktan ¢ekindigim i¢in yeni teknolojileri
kullanmay1 sevmiyorum" ve "DI5: Teknolojiye ne zaman ihtiyacim olsa bozuluyor
ya da ulasamiyorum" yer almaktadir. Bu bulgular, katilimcilarin teknolojiye yonelik
olumsuz algilarinin gorece diisiik seviyede oldugunu ve teknolojinin is siireclerine
zarar verdigi ya da erisimde sikintilar yasandigi gibi diislincelere daha az

katildiklarin1 gostermektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, bulgular katilimcilarin teknolojiye yonelik daha
cok iyimser ve yenilik¢i bir bakis acgisina sahip olduklarini, buna karsin teknolojiye
dair giivensizlik ve rahatsizlik hissiyatinin gorece daha diisiik seviyede oldugunu
ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, teknolojinin gelismesiyle birlikte insanin
Oneminin azalmadig1 goriilmistiir. Ayrica teknolojiye bagimlilik, teknolojinin insan
iligkileri {iizerindeki olumsuz etkileri, igerebilecegi saglik ve giivenlik riskleri
konusunda da bireylerin tam olarak rahat hissetmedikleri goriilmiistiir. Calisanlarin

teknolojik sistemlerin herkesin kullanimina yonelik tasarlanmadigina, teknolojik el
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kitaplarinin anlasilir yazilmadigina, teknoloji destek ekiplerinin anlasilir sekilde bilgi

veremedigine iligkin goriisleri dikkate deger diizeydedir.

4.3. Tematik Analiz Bulgulan

Tematik analiz sonucunda toplam bes ana temaya ve on bes alt temaya ulasilmistir.

Asagida kodlara, alt temalara ve ana temalara iligkin tablo yer almaktadir:

Tablo S Nitel Veri Yapisi

Kodlar Alt tema Ana tema
“... En 6nemli sey egitim ve egitimin Egitim ihtiyacini Teknoloji kullanimi
stirdiiriilebilir olmasidir. Egitim belirleme egitimi verme

ihtiyacinin dogru tespit edilmesi
gerekir. Egitimi, herkese agilamak
gerekir. Direng ile karsilagilmamasi i¢in
ast-iist pozisyon fark etmeksizin tim

calisanlara uygulanmalidir” (K6)

“Egitim sadece bilgisayar tizerinden
degil belirli araglar iizerinden
uygulamali olarak gerceklestirilmeli”

(K16)

Uygulamali egitim

verme

Teknoloji kullanim1

egitimi verme

“Yeterlilik hususunda egitim
verimliliginin test edilmesi,

denetlenmesi gerekir.” (K4)

Egitimin ¢iktisini test

etme

Teknoloji kullanimi

egitimi verme

“Gorseller ile zenginlestirilmis
teknolojik kilavuzlar hazirlanmali”

(K12)

Kilavuz hazirlama

Teknoloji kullanim1

egitimi verme

“Kisi eger yabanci dili bilmiyorsa siireg

uzar” (K3)

Yabanci dil bilme

Ise alim kriterlerini

giincelleme

“Ise alimlarda teknolojik yatkinlig
muhakkak bakilmasi gerektigini
diistintiyorum” (K11)

Teknolojiye yatkin olma

Ise alim kriterlerini

giincelleme

“Teknolojik konularda faaliyet
ylriitecek ayr1 bir departman kurulmasi
gerekir. Sadece teknolojik sistemlerdeki
gelismeleri takip edecek, aksiyon
alacak, yeni bir departman insa etmek”
(KS)

Teknolojik gelismeleri
takip etme

Isletmeyi dijitallesmeye

hazirlama
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“Gerekli teknolojik alt yapinin Teknolojik alt yap1 ve Isletmeyi dijitallesmeye
saglanmasi, gerekli donanim ve calisma donanim hazirlama

ortaminin hazir olmasi gerekir” (K7)

“Teknolojik degisim doniisiimiin Teknolojiye yonelik Isletmeyi dijitallesmeye

faydalarini, handikaplarini dogru
sekilde tespit edip ¢alisanlarin bu
konuda biling seviyelerini arttirmak

gerekli.” (K17)

farkindalig1 arttirma

hazirlama

“Diger firmalar ayn1 pozisyon i¢in
kendi sirketinde ne yaptigin1 gérmek,

fayda saglar” (K2)

Benchmarking yapma

Isletmeyi dijitallesmeye

hazirlama

"(diil tarz1 bir sistem, prim adaptasyon
stirecini hizlandirma agisindan
personeli motive edebilir. Optimum
verimlilikte kullanan kisilerin tespiti
icin sistemin takip edilmesi gerekiyor

L (K12)

Maddi 6diil

Teknoloji kullanimini

tesvik etme

Prim degil de bence takdir edilmek
daha 6nemli (K20)

Maddi olmayan &diil

Teknoloji kullanimini

tegvik etme

“Teknolojinin kullanim kolaylig1
arttirtlirsa, bu sayede yiiksek yas
kesiminin kullanilabilirligini

arttirabiliriz” (K10)

Teknolojinin kullanim

kolaylig1

Teknolojinin

uygunlugunu saptama

“...manuel olarak her giin iiretim verisi
giriyorum ve bu durum beni zorluyor.
Fakat yeni sistem bunu otomatik
girecek ve ben sadece bu verilerin
dogruluk kontrollerini saglayacagim.
Bu durum hata payin1 azaltacak, daha
dogru ve hizli raporlama
yapabilecegim. Bu da benim igimi

kolaylastiracak” (K17)

Teknolojinin isi
kolaylastirmasi ve

¢Ozilim tiretmesi

Teknolojinin

uygunlugunu saptama

“Teknolojilerin kullanimi agisinda geri
bildirim ve iyilestirmeler alinmali”

(K12)

Caligsanlardan geri

bildirim alma

Teknolojinin

uygunlugunu saptama

4.3.1. Teknoloji Kullanim Egitimi Verme

Odak grup goriismeleri kapsaminda goriisiilen katilimcilarin neredeyse tamami

teknoloji kullanimi igin egitim ihtiyacina deginmistir. Katilimcilar ile yapilan
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goriisme verileri analiz edildiginde, ana tema olarak Teknoloji Kullanim1 Egitimi
bashig1 altinda Egitim Ihtiyacini Belirleme, Uygulamali Egitim Verme, Egitimin

Ciktisim Tespit Etme ve Kilavuz Hazirlama gibi dort alt tema tespit edilmistir.

4.3.1.1. Egitim Ihtiyacini Belirleme
Goériisiilen katilimeilarm 5°i Insan Kaynaklar1 birimi tarafindan egitim ihtiyacinin

belirlenmesini dile getirmistir.

K6, “... En 6nemli sey egitim ve egitimin siirdiiriilebilir olmasidir. Egitim ihtiyacinin
dogru tespit edilmesi gerekir. Egitimi, herkese asilamak gerekir. Direng ile
karsilagilmamas:t  i¢in ast-list pozisyon fark etmeksizin tiim c¢alisanlara

uygulanmalidir” dedi.

2

K8 ise “Egitim departmani dogru ihtiyac¢ tespiti ile calisani giiclendirmeli ...

seklinde yorumladi.
K9 “... Egitim taleplerini insan kaynaklar1 tespit etmeli.”

K15 “... Mesela biz ekip olarak almamiz gereken egitimleri kendimiz belirleyip size
sunuyoruz bunun yerine ya insan kaynaklari ya da birim amirleri bize sunulmasi,

fikrimiz alinmasi daha iyi olur. Onlarin arasindan se¢sek daha iyi olmaz mi1?”

K16 “... Teknolojilerin takip edilmesi gerekiyor bunu insan kaynaklar1 genel
yapmali. Egitimi insan kaynaklar1 veremese dahi bunu insan kaynaklar1 kurgulamali,

yonetmeli, planlamalidir.”

Bu calismada gériisiilen katilimcilarin besi, Insan Kaynaklarini biriminin egitim
thtiyacin1 belirlemesine iliskin goriis belirtmistir. Calisanlar, egitim ihtiyaclarin
kendileri belirlemek yerine egitim ihtiyacinin belirlenerek kendilerini sunulmasini
dile getirmislerdir.

4.3.1.2. Uygulamal Egitim \Jerme

Katilimcilardan 7°si egitimlerin sadece teori olarak degil, uygulamali bir sekilde

verilmesi gerektigine iliskin goriisler beyan etmistir.

K1 goriistinti su sekilde ifade etti: "... Egitimin uygulamaya dokiilmesi konusunda da

destek olunmali. Goniillii ve istekli olunmali, dijitallesmenin bize faydasi olacagina
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inantyorsa, egitim daha ¢ok fayda saglayacaktir. Zorunlu geldiyse gelir oturur ve

gider"

K2 ise “Egitim veriliyor ama egitim sadece orada kaliyor. Ne yazik ki, gerisi yok.

Verilen egitimlerin uygulama ve uygulatma kismina gegilmesi gerekiyor” dedi.

K5’e gelindiginde ise “Biz siirekli egitim aliyoruz fakat uygulama konusunda

yetersiz kaltyoruz ...” dedi.

K6 ise konuya dair “Egitimler uygulamali olmali. Egitim sonunda bir iyilestirme var

mi1 yok mu? Uygulamali olarak test etmek gerekir” yorumunda bulundu.
K14 ise “Uygulama agirlikli egitimlerin olmast gerekmekte ...” dedi.

K16 “Egitimin karsilanmas1 sistemin daha saglikli ve verimli kullanilabilmesi i¢in
oldukca onemli. Egitim sadece bilgisayar iizerinden degil, belirli araclar iizerinden

uygulamali olarak gerceklestirilmeli ...” dedi.

K20 ise goriisiini su sozlerle ifade etti: “Egitim her yerde var. Uygulamasini
bilmedigimiz bir seyi, zaten kolay kullanamayiz. Egitim seviyesi diisiik olan insanlar

icin bu siire¢ daha zor oluyor. Bu ylizden egitimler uygulamali olmalidir”

Katilimeilarin birgogu, egitimlerin uygulamali olmas1 gerektigine deginmistir. lgili
katilimcilarda uygulamali egitimlerin, diger egitim verilis tiirlerine nispeten daha

akilda kalic1 ve daha faydali olacagi goriisiiniin hakim oldugu goriilmiistiir.

4.3.1.3. Egitimin Ciktisin1 Test Etme
Katilimcilardan 4’1 egitim ¢iktilarini tespit etme hususunun 6nemine vurgu yapti.

K2 “Egitim veriliyor ama egitim sadece orada kaliyor. Ne yazik ki, gerisi yok.
Verilen egitimlerin uygulama ve uygulatma kismina gecilmesi gerekiyor” diyerek

egitimin ¢iktilarina dikkat edilmesi gerektigine vurgu yapti.

K6’de “... Egitim sonunda bir iyilestirme var mi1 yok mu? Uygulamali olarak test

etmek gerekir” dedi.

K9 konu ile alakali “... Egitimin sonunda degerlendirmeler yapilmali. Bu

degerlendirmeleri hem insan kaynaklari hem de personel yapmali” dedi.
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K4 egitim ¢iktist ile alakal Egitimde alman bilgilerin kullanilip
kullanilmadigina bakilmasi gerekir. Yeterlilik hususunda egitim verimliliginin test

edilmesi, denetlenmesi gerekir” dedi.

Bu caligmada katilimcilardan bazilari, genel olarak alinacak egitimlerin sonunda
egitimin ¢iktilarinin irdelenmesi gerektigine vurgu yapti. Katilimcilarin kendi goriis
ve deneyimlerine istinaden genel kanaatleri, egitimin verildigi ve egitimde esnasinda
alinan bilgilerin uygulanip, uygulanmadigina bakilmadigini, yine egitimin sonucunda
hedeflenen konularda bir iyilesme olup olmadigina dair bir ¢alisma yapilmadigina
degindiler. Katilimcilarin, alinacak egitimlerin ¢iktisini tespit etme ve bu tespite dair

aksiyon alinmasi gerektigi goriisiiniin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir.

4.3.1.4. Kilavuz Hazirlama
Katilimeilarin ¢ok azi teknolojiyi kullanma hususunda bir kilavuzun hazirlanmasi

gerektigine dogrudan dile getirmistir.

K17 “Kullanim yontemleri ve kullanim talimatlar1 gibi bir kilavuzun olmasi igimize
yarar. .... Ornegin yeni teknolojiler yabanci dil odakli oluyor. Fakat ben yabanci dil
bilmiyorsam, bu durum bana kullanim esnasinda zorluk cikartir, anlamam uzun
siirer. Bir sey aldigimda, kullamm kilavuzunda ilk Tiirkceyi artyorum Ingilizce
oldugunda tek tek bu sefer ¢eviri yapmaya ¢alisiyoruz” diyerek kilavuz gerekliligine

ve kilavuz dilinin de Tiirk¢e olmas1 gerektigini ifade etmistir.

K14 ise “...... Kilavuz da ¢ok onemli, egitim her an alabilecek bir sey degil ama
dogru hazirlanmis bir kilavuz ile bir derdim oldugunda o anki sorunumu kilavuz

tizerinden ¢ozebilirim ...” dedi.

K12 ise “.... Teknolojik kilavuz olabilir, uygulama ile hizlandirmak gerekiyor. Bizim
insanimiz ne yazik ki diiz yaziy1 ¢ok fazla okumuyor. Gorsellere sahip igerikler daha
cok dikkat cekiyor” dedi ve “gorseller ile zenginlestirilmis teknolojik kilavuzlar

hazirlanmali” diyerek sdzlerini tamamlad.

Katilimcilardan 3°t teknolojiyi kullanma hususunda bir kilavuzun hazirlanmasi
gerekliligine dogrudan temas ettmistir. Konuya temas eden katilimcilarda, teknoloji

kullanim1 esnasinda yasanmasi muhtemel basit bir sorun karsisinda, ellerinde daha
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onceden dogru ve detayli sekilde hazirlanmis bir kilavuzun bulunmasinin, basit

sorunlari1 ¢ozmelerinde yardimci olacagina dair bir inancin oldugu gortilmiistiir.

4.3.2. Ise Alim Kriterlerini Giincelleme

Goriisiilen katilimcilarin bir¢ogu teknoloji kullanimi hususunda ise yeni alinacak
calisanlarda aranacak kriterlerin, yabanci dil bilme, teknolojiye yatkin olma gibi
yetkinliklerin irdelenmesi gerektigine dair goriis bildirmislerdir. Bu kapsamda
Katilimcilar ile yapilan goriisme verileri analiz edildiginde, ana tema olarak; ise Alim
Kriterlerini Gilincelleme bashigi altinda Yabanci Dil Bilme ve Teknolojiye Yatkin

Olma gibi iki alt tema tespit edilmistir.

4.3.2.1. Yabanci Dil Bilme
Katilimcilardan 3°{i goriismeler esnasinda yabanci dil bilme gerekliligine iliskin

gorislerini paylasmiglardir. Yabanci dil bilme, odak grup goriismelerinde en az

deginilen iki farkli alt temadan biri olmustur.

K17 ise “.... Dil yeterliligi. Ornegin yeni teknolojiler yabanci dil odakli oluyor.
Fakat ben yabanci dil bilmiyorsam, bu durum bana kullanim esnasinda zorluk
cikartir, anlamam uzun siirer. Bir sey aldigimda, kullanim kilavuzunda ilk Tiirk¢eyi
artyorum Ingilizce oldugunda tek tek bu sefer ceviri yapmaya calistyoruz” diyerek,

yabanci dil yeterliligine vurgu yapmuistir.

K3 “.... Kisi eger yabanci dili bilmiyor ise silire¢ uzar. Bu durum, kisiyi kavramlari

anlamadig1 i¢in zorlar ve uyum saglamasini engeller ...” dedi.

K20 ise dedi ki; “Ingilizce egitimi, ofis egitimleri var. Yiiksek lisans gibi bunlar da
teknolojiye katki saglar. Tabi biraz da g¢alistiginiz alan ile de alakali olmali, bu da
bilincimizi arttirir. Bunun haricince isi alim esnasinda kiside yetenek var mi diye

bakilmasi gerekiyor”

Katilimcilardan sadece ii¢ kisi Ozellikle ise alimlarda yabanci dil gerekliligine
degindi. Fakat odak grup goriismesi esnasinda aksi bir goriis beyan eden bir katilime1
olmayip, ise alimlarda yabanci dil bilmenin teknolojiye hazir olus ve dijitallesme

stirecini hizlandiran bir parametrelere olduguna dair goriis hakimdi.
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4.3.2.2. Teknolojiye Yatkin Olma
Odak grup goriismeleri esnasinda katilimcilardan 8’1 calisanlarin veya ise alinacak

kisilerin teknolojiye yatkin olmasi gerektigine deginmistir.

K3 konuya dair goriisiinii "Ben burada ise baglamadan 6nce aldigim egitim ve isi
yapma siireclerim dijitaldi. Benden oOnceki kisiler, burada daha ¢ok saha isi
yapmislar. Belki de dijital anlamda bilgim olmasi bu sekilde yetismem bile alakali
olabilir, bana dijital siire¢lerle calismak daha kolay geliyor ..." seklinde ifade etti.

K11 konu hakkinda “.... Personel bu teknolojiye uygun mu? Teknolojiyi ona
sundugunda, onu kullanip kullanamadigina bakilmali. Teknolojiyi kullanabilen bir
profil mi? Ise alimlarda teknolojiye yatkinliga muhakkak bakilmasi gerektigini

diisiiniiyorum” dedi.

K12 ise goriisiinii “.... Eldeki insan kaynaginin teknolojiyle uyumlu olmasi, teknoloji
algismin yiiksek olmasi ve personel sayisinin da yeterli olmasi gerekiyor. insan
kaynaklart birimi alacagi personelleri teknolojiye olan yatkinligini da irdeleyerek

almali ki bu siireci hizlandirsin” seklinde ifade etti.

K15 «.... Ise alimlarda teknolojik yatkinliga bakilmasi gerekiyor en azindan eline hig
teknolojik alet almamig birinin tercih edilmemesi gerekiyor. Aksi halde bakim
modiiliinde SAP kullanirken, kisinin eline tablet verecegiz anlamayacak ve boyle

stirecler yasayabiliriz ...” diyerek konuya dair goriisiinii beyan etti.

K20 ise goriisiinii “.... Bunun haricince isi alim esnasinda kiside teknolojik yatkinlik

var m1 diye bakilmasi gerekiyor” seklinde ifade etti.

K13 ise “Genel olarak IK acisindan diisiindiigiimde, ise alimlarda personelden
bekledigimiz teknoloji ve gelisme ise IK personeli zaten bu noktaya dogru

yonlendiriyor. Nitelikli personel bulmak gerekiyor ...” dedi.

K18 dedi ki “...Egitimde buna destek olur mesela ilk ise girdigimizde teknolojiye
yatkinlig1 olan biriysem ii¢ glinde dgrenebilirim ama bilmiyorsam 6grenmem ii¢ ay

veya daha uzun da siirebilir ...”

K19 “.... Ise alimlarda teknolojiye daha yatkin kisiler ise alinmali” seklinde

diistincelerini ifade etti.
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Bu caligmada, “teknolojiye yatkin olma” katilimcilarin dile getirdigi alt temalardan
olmustur.  Katilimcilar, teknolojik yatkinligin mevcut calisanlardan ziyade ise
alimlarda irdelenmesi gerektigine ve bunun Onemine dikkat ¢ekmislerdir.
Katilimcilar, ise alimlarda adaylarin teknolojik yatkinliga gore degerlendirilerek ise
alinmas1 gerektigini savunmustur. Ayrica teknolojiye yatkin kisilerin istihdam
edilmesinin teknolojik siirecleri ve dijitallesmeyi hizlandiracak bir unsur oldugunu

dile getirmislerdir.

4.3.3. Isletmeyi Dijitallesmeye Hazirlama

Odak grup goriismelerinden elde edilen verilerin analizi sonrasinda, Isletmeyi
Dijitallesmeye Hazirlama ana temasi altinda, dort alt tema elde edilmistir. Bu dort alt
tema: Teknolojik Gelismeleri Takip Etme, Teknolojik Alt Yapi, Donanim ve
Kullanim1 Saglama, Teknolojiye Yonelik Farkindaligi Arttirma, Karsilastirma

Yapma.

4.3.3.1. Teknolojik Gelismeleri Takip Etme
Katilimcilardan 5’1 teknolojik gelismelerin takip edilmesi gerektigine dair

diisiincelerini paylagsmustir.

K2 diisiincelerini “.... Kullandigimiz ekipmanlarin giincelligi, son teknolojiye ayak

uydurmasi ¢ok 6nemli. ...” seklinde ifade etti.

K3 ise konuya iligkin goriisiinii “Kendi mesleki alanimda diistindiigiimde teknolojik
gelismeleri ve giindemi takip etmek isterim. Ilgili birim ve departmanlarin en giincel
donelerini takip etmek ve bunun i¢inde ornek programi ve teknolojiyi kullanan

sirketleri ziyaret etmek, incelemek, gozlemlemek yararli olacaktir” diye ifade etti.

K4 dedi ki; “Teknolojiyle ilgilenen birimlerin bence en zor alanlari, teknoloji
alaninda arastirma yapmalari. Kisinin c¢alistigi alanda zorlandigi noktayr bulup
arastirlp kisi icin 1 gelistirmesini yapip, kullanilabilir bir program destegi
saglanmali. Bagka firmalar bunu nasil kullaniyor ya da bunu bizim firmamiza nasil
entegre edebiliriz, nasil daha iyi kullanabiliriz hususuna geliyor konu, burada da

ARGE devreye giriyor”
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K5 ise “Teknolojik konularda faaliyet yliriitecek ayri bir departman kurulmasi
gerekir. Sadece teknolojik sistemlerdeki gelismeleri takip edecek, aksiyon alacak,

yeni bir departman insa etmek” dedi.

K16 ise goriisiinii “Teknolojilerin takip edilmesi gerekiyor bunu insan kaynaklari

genel olarak yapmali ...” ifadesiyle belirtmistir.

Bu calismada, katilimcilardan besi teknoloji kullanimi ve dijitallesme stirecinin
basarili bir sekilde kurgulanabilmesi ve yiiriitiilebilmesi i¢in Insan Kaynaklari
biriminin teknolojik gelismeleri yakindan takip etmesi gerektigini one siirmiistiir.
Teknolojik gelismeleri takip etmek, sistemlerin giincel olmasini saglayacagi gibi

teknolojiden de elde edilecek verimi arttirmada fayda saglayabilmektedir.

4.3.3.2. Teknolojik Alt Yapt, Donanim
Odak grup gorlismeleri esnasinda katilimecilardan 9 kisi, teknolojik alt yapi ve

donanim konusuna dogrudan deginmislerdir. Bu konu odak grup goériismelerinde

katilimcilarin en ¢ok degindigi ikinci alt tema olmustur.

K2 de konuya dair goriisiinii “Sirketin sundugu teknolojik kaynaklar énemli. Sirket
teknolojiyi kullanmak istiyorsa, kaynak sunmak zorunda. Sadece kaynak sunmasi da
yeterli degil. Ayn1 zamanda teknolojik kaynaklara, egitimde eklenmeli” seklinde

ifade etti.

K8 ise “Sahsi olarak benim i¢in en 6nemli kisim su, bir personel ise basladiginda
ilgili donanimlara direk ulasabilmesi ¢ok Onemli. Ben ise basladigimda ihtiyag
duydugum donanimlar karsilandi. Fakat Power BI gibi bazi programlarin kurulumu
ve kullaniminda bekledim. Teknolojinin ve donanimin var olmasi sadece yetmiyor,
siirecin de dogru yonetilmesi gerekiyor. Aksi durumda isler zorlasiyor. Bu yiizden
teknolojik alt yapr ve donanim ©nemli fakat bunlara sahip olsaniz bile dogru

yonetilmesi de olayin bir diger 6nemli boyutu” dedi.

K18 .... Teknolojiyi uygulanip bu dijitallesmeyi hayata gegirirsek bizim igsimizde
kolaylagacaktir. .... Fiziki imkanlar gerekli. Sistem kurulurken hizlandiracak

2

parametre Ornegin bilgisayar, elektrik, donanim ortada yoksa dijitallesemeyiz ...
dedi.
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K4 ise “Donanim, yazilim ve egitim siireglerdeki kritik kavramlar. Cilinkii ilgili

teknolojiyi kullanmak i¢in yeterli donanima sahip olmaliy1z ...” dedi

K14 konuya dair diisiincesini “Maddi anlamda hazir olmak da teknoloji kullanimin
hizlandirir.  Sirketin sistemsel ve donanimsal agidan yoksun olmamasi lazim”

seklinde ifade etti.

K20 ise “Alt yap1 ve egitim destek olur. Az 6nce konustugumuz gibi ana veri egitim
ve teknolojik donanimlarin insan kaynaklar1 iizerinden destekleniyor olmasi

gerekiyor” dedi.

K5 “Teknolojik alt yapi, donanim kaynagi dedigimiz seyler siirecler i¢in oldukca

onemli. Personelin bilgi seviyesi ve verilecek egitim de 6nemli” dedi.

K7 ise goriistinii “Gerekli teknolojik alt yapinin saglanmasi, ihtiya¢ olan donanim ve
calisma ortaminin hazir olmasi gerekir. .... Teknolojiye herkesin katilimi, hazir olma
stirecini hizlandirir. Sistemlerin daha kolay bir sekilde kullanilabilirligini arttirir”

seklinde ifade etti.
K15 ise “Teknolojik alt yap1, donanim, arag-gere¢ olmasi gerekiyor” dedi.

Teknolojik alt yap1 ve donanim ilgili calismada, katilimcilarin iizerinde en ¢ok
degindigi konulardan biri olmustur. Calisanlar, insan kaynagi biriminin alt yap1 ve

donanim destegi saglamasini beklemektedir.

4.3.3.3. Teknolojiye Yonelik Farkindaligi Arttirma
Katilimcilardan 6’s1 insan kaynaklari biriminin teknolojiye yonelik farkindaligi

artirmasina iliskin sdylemler dile getirmistir.
K4 ise konuya dair diisiincelerini “...Farkindalik egitimi gibi...” seklinde ifade etti.

K7 ise “... Faydalarinin daha dogru aktarilmasi gerek. Teknolojiye herkesin katilimi

hazir olma stirecini hizlandirir” dedi.

K8 ise ilgili konuda “Dijitallesme siirecinde ¢alisanlarin heveslerini arttirmaya
yonelik ¢aligmalar uygulanmali. Katlandigimiz bu maliyet ve zahmetin bize ne gibi

faydasi olacagini mutlaka ¢alisanlara aktarilmasi gerekmektedir” dedi.
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K16 ise “Farkindalik egitimleri ve seminerler yapilmali diye diisiiniiyorum. insan
kaynaklar1 ve teknoloji arasindaki baglantiy1 diisiiniirsek bu konustuklarimiz yeterli
olacaktir... Bu sistem ne i¢in var, dijitallesme neden var dijitallesmenin bize
sunacag1 faydalar dezavantajlarin neler olabileceginin dogru bir sekilde anlatilmasi

gerekir” dedi.

K17 “Teknolojik degisim doniisiimiin faydalarini, handikaplarin1 dogru sekilde tespit
edip calisanlarin bu konuda biling seviyelerini arttirmak gerekli. Ayrica teknolojiyi
kullanmalar1 durumunda elde edilecek katkiyr dnceden gostererek, siireci personele

sevdirerek oryantasyon saglanmali” dedi.

K20 ise “... Egitim seviyesi diisiik olan insanlarin algilama seviyesi daha diisiik

oluyor. Farkindalig1 arttirmak 6nemli” dedi.

Bu ¢alismada, katilimcilardan altisi ¢alisanlarin teknolojiye iligskin farkindaliklarini
arttirtlmasina vurgu yapmuslardir. Teknolojiyi kullaniminin olumlu sonuglarinin
onceden calisanlara anlatilmasinin, siireglerin 6nemini kavramada ve farkindaligi
arttirmada ¢ok 6nemli bir rol oynayacagi 6ne siiriilmiistiir. Ayrica insan kaynaklari
biriminin farkindalig1 arttirmaya yonelik diizenleyecekleri Farkindalik egitimlerinin
ve seminerlerin ¢aliganlardaki farkindalik diizeyini arttirmada etkili olacag: ileri

surilmektedir.

4.3.3.4. Karsilagtirma Yapma
Odak grup gorismeleri esnasinda katilimcilarin 5’1, karsilagtirma yapma

(benchmarking) konusuna deginmislerdir.

K2 dedi ki “.... Kullandigimiz ekipmanlarin giincelligi, son teknolojiye ayak
uydurmasi ¢ok onemli. ... Bu konu ile alakali yurt i¢i yurt dis1 firmalara teknik
ziyaretler insanlar i¢in ufuk agici olabilir. Ben bunu burada yapiyorum ama diger
firma ayn1 pozisyon i¢in kendi sirketinde neler yaptigin1 gormek, fayda saglar. Orada

gordiigiim yol, yontem belki de bizim yolumuzu agacaktir ...”

K3 ise diisiincelerini «... Ilgili birim ve departmanlarin en giincel donelerini takip
etmek ve bunun i¢inde Ornek programi ve teknolojiyi kullanan sirketleri ziyaret

etmek, incelemek, gézlemlemek yararl olacaktir ...” seklinde ifade etti.
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K18 ise "Ben sunu sorarim. Teknoloji kime ulasacaksa, o kisi bunu algilar m1 ve
hedeflerimize onu ulagtirabilir miyiz? Mesela, bu teknolojide neye ulasmak istiyoruz,
bizi nereye getirecek. Bu uygulamay1 begendiniz mi? Bu uygulamayi nasil buldunuz
gibi sorular sorarim. Insanlar bunu kullanmis ve faydasimi gdrmiis mii bunu
anlamaya calisirim ..." diyerek uygulama ile alakali verimliligi kiyaslama yoluyla

anlamaya c¢aligilmasi gerekliligine deginmistir.

K5 ise diisiincesini "... Global firmalarin sagladig1 ¢alismalar takip ederek, bunlar

sirketimizde de uygulayabiliriz" seklinde beyan etti.

K13 "Mesela SAP, buraya kuracak firmanin benzer bir tesise benzer bir ¢alismay1
yapmis olmasi, bu siireci bir anlamda hizlandirabilir. Hizmet alinacak sirketlerinde
bu anlamda kendi aralarinda kiyaslanmasi ve bize en uygun sirketin tercih edilmesi

gerektigini diisiiniiyorum ..." dedi.

Katilimcilardan besi kullanilan teknolojilere iliskin diger sirketler ile karsilastirma
yapmanin (Benchmarking) 6nemine deginmistir. Benchmarking hususunu 6zellikle
gelisen teknolojilerdeki gelismeleri dogrudan takip etmek ve basarili sirketlerin
teknoloji hususunda yaptig1 yenilikleri ve uygulamalar1 takip etmek olarak
yorumlamiglardir. Katilimcilardan biri ise “Karsilastirma Yapma” bashigr altinda,
teknolojik iiriin, program/yazilim hizmeti alinacak sirketlerin, benzer sektorlerde
daha 6nceden hizmet vermis olmasi, hizmet alinacak sirketlerinde bu kapsamda kiyas
edilerek tercih edilmesi gerektigine deginmistir. Genel anlamda teknolojik
yatirimlarin basariya ulasabilmesi icin siire¢ basinda genis capli arastirmalarin
yapilmasi gerekmektedir. Cilinkii bu arastirma ve kiyasla birlikte ileride
yasanabilecek sorunlar1 6nceden goriip tedbir almak, trendleri takip etmek, ise iliskin
referans olusturmak adina katki saglayacagi asikardir. Buradan hareketle katilimeilar
tarafindan temas edilen benchmarking kavrami, sirketlerin karar almadan ve
aksiyona geg¢meden Once kullanmasi gerektigi bir enstriiman olarak karsimiza

cikmustir.

4.3.4. Teknoloji Kullammmim Tesvik Etme

Odak grup goriismelerinden elde edilen verilerin analizi sonrasinda, bu ana tema
altinda, 2 alt tema elde edilmistir. Bu 2 alt tema: Maddi Tesvikler ve Maddi Olmayan

Tegvikler.
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Calisanlar, teknoloji kullanimini tesvik etmek igin insan kaynaklari biriminin maddi

ve maddi olmayan tesviklerden yararlanmasi gerektigini belirtmistir.

4.3.4.1. Maddi Tesvikler
Katilimcilardan {igii teknoloji kullaniminin tesvik edilmesi i¢in maddi tesvik

verilmesi gerekliligine dikkat ¢gekmistir.

K7 dedi ki; "Sunulan imkanlar olabilir. .... Yaptigimiz isler dijitale gegecekse ve is
takibi daha sik yapilacaksa, performans yonetimi ve benzeri bir sey ile 6dil sistemi
getirilecekse ben daha motivasyonlu c¢alisirm. Netice de amag¢ motivasyonu

arttirmak ve teknolojiye daha hizli uyum saglayabilmek"

K11 ise "En basit ifade ile tesvik unsuru olabilir. Bu dedigim maddi ve manevi
hepsini igerir. ... Optimum veya maksimum kullanim saglayan kisilerin durumuna

gore ddiillendirilmesi gerekir. ...6diil tarzi sistem olmali" dedi.

K12 ise diisiincelerini "Odiil tarz1 bir sistem, prim adaptasyon siirecini hizlandirma
acisindan personeli motive edebilir. Optimum verimlilikte kullanan kisilerin tespiti

icin sistemin takip edilmesi gerekiyor ..." seklinde ifade etmistir.

Katilimcilardan gt teknoloji kullanimini tesvik etmek igin maddi o6dillerin
kullanilmast gerektigini savunmuslardir. Katilimcilarin temas ettigi odiillendirme
yontemi, sirketlerin bircok konuda g¢alisanlar1 tesvik etme de kullandig1 araglardan
biridir.

4.3.4.2. Maddi Olmayan Tesvikler

Katilimcilardan dordii  teknoloji  kullanimini  tesvik etmede, maddi olmayan

tesviklerin kullanilabilecegini belirtmislerdir.

K9 konuya dair diisiincesini “Takdir etme meselesi bu siireglerde ¢ok is yarar ...

seklinde ifade etti.

K11 "En basit ifade ile tesvik unsuru olabilir. Bu dedigim maddi ve manevi hepsini

igerir ..." dedi.

K19 “... Bir seyi zorla yaptirmaktan ziyade kisiye onu istekli bir sekilde yapmasini

saglamaliy1z. Takdir etme 6nemli.” dedi.
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K20 ise diistincelerini "... Prim degil de bence takdir edilmek daha onemli ..."

seklinde ifade etti.

Katilimcilardan dordii teknoloji kullanimini tesvik etmek igin maddi olmayan
odiillerin faydasindan bahsetmislerdir. Maddi olmayan &diil, katilimcilar tarafindan
“takdir etme” olarak dile getirilmistir. Katilimcilarin goriisii, takdir etmenin de
onemli bir tesvik unsuru oldugu yoniindedir. Takdir etme, yoneticilerin ¢alisanlara
olumlu geri bildirim vererek kullanmalar1 gereken bir yaklasim seklidir. Calisanlarin
dogru, basarili veya beklenenin iizerinde bir performansla is ¢iktilart sunmasi
durumunda, yoneticilerin o galisanlara olumlu geri bildirim vererek daha ¢ok motive
olmalarin1 saglayabilir. Bu ac¢idan bakildiginda, katilimcilarin da degindigi gibi
takdir etme ¢alisanlarin is siireglerinde iyi ¢iktilar elde edebilmesi adina dnemli bir

arag olarak ecle alinabilmektedir.

4.3.5. Teknolojinin Uygunlugunu Saptama

Katilimcilar ile yapilan goriisme verileri analiz edildiginde, Teknolojinin
Uygunlugunu Saptama ana temasina ulasilmistir. insan kaynaklari biriminin sirket ici
kullanilan teknolojinin uygunlugunu saptamasi beklenmektedir. Bu ana temanin
altinda ii¢ alt temaya ulasilmistir: Teknolojinin Kullanim Kolayligi, Teknolojinin Isi

Kolaylastirmasi ve Coziim Uretmesi ve Calisanlardan Geri Bildirim Alma.

4.3.5.1. Teknolojinin Kullanim Kolaylig:
Katilimcilardan besi teknolojinin kullanim kolaylig1 saglamasi gerektiine iliskin

diisiincelerini paylasmislardir.

K10 konu hakkinda "Uygunluk kismi ve kullanim kolayligi. Mesela, programlarin
ara yuzu teknolojinin kullanilabilirligini zorlagtirilabiliyor bazen.
Gergeklestirecegimiz teknolojik dijital doniislimii personele entegre etmek i¢in daha
kolay ve anlagilabilir hale getirmeli. Basite indirgenmis programlar tercih edilmeli.
Ciinkii kolay olmas, siirece biiyiik bir katki saglar. Teknolojinin kullanim kolaylig:
arttirilirsa, bu sayede yiiksek yas kesiminin kullanilabilirligini arttirabiliriz ..." dedi.

K3 dedi ki; "... Herkesin anlayabilecegi seviyede olmali ilk baglarda bdyle seyler. Bu

bize zaman konusunda da avantaj olacaktir"

K7 soyle dedi "... Sistemlerin kolayligi, kullanilabilirligini arttirir"
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KO dedi ki; “Teknolojinin uygunlugu, kullanim kolaylig1 da ¢ok 6nemli bir sey. ..."

K17 ise ".... Ben kendi isim ag¢isindan diisiindiigiimde, manuel olarak her giin {iretim
verisi giriyorum ve bu durum beni zorluyor. Fakat yeni sistem bunu otomatik girecek
ve ben sadece bu verilerin dogruluk kontrollerini saglayacagim. ..." diyerek yeni

sistemin daha kolay kullanabilecegine degindi.

Katilimcilardan besi teknolojinin kullanim kolayligina sahip olmasi gerektigini
savunmuglardir. Katilimcilarin 6ne siirdiigii savdaki temel dayanak, teknolojinin
kullanim kolaylig1 saglamas1 durumunda calisanlarin teknolojiyi daha rahat ve daha
hizli1 6grenme durumudur. Genel olarak bakildiginda teknolojik iirlinlerin kullanim
kolayligi, zamandan tasarruf, teknolojiye daha hizli entegrasyon, isi kolaylastirma

gibi konularda olumlu katki saglayarak dijitallesme siirecini hizlandirabilir.

4.3.5.2. Teknolojinin Isi Kolaylastirmasi ve Coziim Uretmesi
Katilimcilarin altis1 “teknolojinin isi kolaylastirmasi ve ¢dziim liretmesi” alt temasina

iliskin sdylemlerde bulunmuslardir.

K7 ise " .... QDMS iizerinden drnek verecek olursak mesela is akislar1 var. Is akis
sonucunda onay merciinde olan kisinin onay vermediginde is akis siireci aksiyor.
Onun katilimi1 ne kadar az olursa, kullanict da o kadar az olur. Faydalarinin daha
dogru aktarilmas: gerek. Teknolojiye herkesin katilimi, hazir olma siirecini

hizlandirir ve isleri kolaylastirir. Sistemlerin kolayligi da kullanilabilirligini arttirir”
dedi.

K8 “... Insan miidahalesinin daha az olmasi siireci hizlandirabilir. Insan beyninin
devreye girmesi gereken yerde girmeli onun disinda yapay zeka sistem kullanilmali.”

Sozleriyle diisiincelerini dile getirdi.

K9 “... Teknolojinin gergekten sorunlara/aksakliklara ¢oziim {retmesi gerekir.
Sirketin kiiltiirtine uygun ve isleri kolaylastiracak bir dijitallesme, siireci hizlandirir"

diyerek diisiincelerini ifade etti.

K10 ise diisiincelerini ".... Neticede teknoloji, hatay1 azaltmak ve isi kolaylastirmak

i¢in var ..." seklinde ifade etti.
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K17 ise konu hakkindaki diisiincesini ".... Ben kendi isim agisindan diisiindiigiimde,
manuel olarak her giin {iretim verisi giriyorum ve bu durum beni zorluyor. Fakat yeni
sistem bunu otomatik girecek ve ben sadece bu verilerin dogruluk kontrollerini
saglayacagim. Bu durum hata payim azaltacak, daha dogru ve hizli raporlama

yapabilecegim. Bu da benim igimi kolaylastiracak. ..." sdzleriyle beyan etti.

K18 konuya dair diisiincelerini "Teklif toplama onaya sunma gibi ¢ikt1 aldigimiz
seyler oluyor bu siiregler isi biraz yavaslatiyor. Teknolojiyi uygulanip bu
dijitallesmeyi hayata gecirirsek bizim isimizde kolaylagacaktir. .... " seklinde beyan
etti.

Katilimcilarin altisi teknolojinin isi kolaylastiracagini ve sorunlara ¢ézlim liretecegini
dile getirmistir. Teknolojiye doniik yapilan yeniliklerin ve genel manada dijitallesme
stirecinin, calisanlar iizerinden yiik alacagi, hata paymni azaltacagi, daha dogru ve
daha hizli raporlama yapilabilecegi, var olan sorunlara ¢oziim {iretecegi vb.

diistincelerini ifade etmislerdir.

4.3.5.3. Calisanlardan Geribildirim Alma
Katilimcilarin  dordii  teknolojik ve dijitallesme siireglerinde ¢alisanlardan geri

bildirim alinmasi gerektigi diisiincesini ifade etmistir.

K9 “... Egitimin sonunda degerlendirmeler yapilmali. Bu degerlendirmeleri hem

insan kaynaklari hem de personel yapmali” dedi.

K12 ise konuya dair “... Teknolojilerin kullanimi agisinda geri bildirim ve

tyilestirmeler alinmali. ...” seklinde diisiincesini ifade etmistir.
K7 de ... Iletisim, geri bildirim, tesvik ...” dedi.

K18 ise "Ben sunu sorarim. Teknoloji kime ulasilacaksa, o kisi bunu algilar m1 ve
hedeflerimize onu ulastirabilir miyiz? Mesela, bu teknolojide neye ulagsmak istiyoruz,
bizi nereye getirecek. Bu uygulamay1 begendiniz mi? Bu uygulamay1 nasil buldunuz
gibi sorular sorarim. Insanlar bunu kullanmis ve faydasmi gormiis mii bunu
anlamaya calisirim ..." diyerek uygulama ile alakali geri bildirim alinmasi hususuna

deginmistir.
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Katilimcilardan dordii, ¢alisanlardan teknoloji kullanimina ve teknoloji kullaniminda
adaptasyonu arttirmaya yonelik alinan egitimlerle ilgili ¢alisanlardan geri bildirim
alinmasi gerektigini ifade etmislerdir. Katilimcilarin ifadesinden yola ¢ikilarak,
dijitallesme ile alakali siire¢lerde ¢alisanlarin da siireg igerisinde bir aktor olarak yer
almas1 gerektigi ve calisanlardan alinan geri bildirimlerin de degerlendirmesi
gerektigi goriilmistiir. Calisanlarin bu siireglerin iginde olmasi, bazi problemin hizl
tespiti ve bu sayede hizli Onlem alinmasi ya da birtakim iyilestirilmelerin

gergeklestirilmesi gibi noktalarda olumlu katki saglayabilir.

5. SONUC

Bu calismada, beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye hazir olus baglaminda insan
kaynaklar1 biriminden beklentileri nicel ve nitel arastirma yontemleri kullanilarak
detayli bir sekilde analiz edilmistir. ilk asamada nicel arastirma yontemlerinden
yararlanilmig ve tanimlayici istatistikler ile beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye
hazir oluglar1 analiz edilmistir. Bulgular katilimcilarin teknolojiye yonelik daha ¢ok
iyimser ve yenilik¢i bir bakis acisina sahip olduklarini, buna karsin teknolojiye dair
giivensizlik ve rahatsizlik hissiyatinin gérece daha diisiik seviyede oldugunu ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, teknolojinin gelismesiyle birlikte insanin éneminin
azalmadig1 goriilmistiir. Ayrica teknolojiye bagimlilik, teknolojinin insan iligkileri
tizerindeki olumsuz etkileri, igerebilecegi saglik ve giivenlik riskleri konusunda da
bireylerin tam olarak rahat hissetmedikleri goriilmiistiir. Calisanlarin teknolojik
sistemlerin herkesin kullanimina ydnelik tasarlanmadigina, teknolojik el kitaplarinin
anlasilir yazilmadigma, teknoloji destek ekiplerinin anlagilir sekilde bilgi

veremedigine iligkin goriigleri dikkate deger diizeydedir.

Calismada beyaz yakali calisanlarin insan kaynaklar1 biriminden beklentilerini
anlamak amaciyla ikincil olarak odak grup goriismeleri gerceklestirilmis ve elde
edilen veriler tematik analiz yontemiyle analiz edilmistir. Tematik analiz bulgularina
gore, calisanlar insan kaynaklar1 birimlerinden teknolojik egitim siireclerini
yonetmelerini ve ise alim kriterlerini giincelleyerek teknolojiye daha yatkin kisileri
tercih etmelerini beklemektedir. Ayrica, insan kaynaklar1 birimlerinin igletmelerin
dijitallesme stireclerini destekleyen stratejik bir role sahip olmasi gerektigi de ifade

edilmektedir. Calisanlar, teknolojik gelismeleri takip eden, uygulamali egitimler
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sunan ve dijital donlisiimii tesvik eden bir insan kaynaklar1 yaklagimi talep
etmektedir. Buna ek olarak dijitallesmenin saglikli bir sekilde gergeklestirilmesi
siirecte maddi ve maddi olmayan odiillendirme sistemlerinin hayata gecirilmesi

onerilmektedir.

Bu dogrultuda, insan kaynaklari birimlerinin dijitallesme siirecini daha etkili
yonetebilmesi i¢in c¢alisanlara yonelik teknolojik egitim ve oryantasyon
programlarina agirlik vermesi gerekliligi 6n plana ¢ikmistir. Ayrica, ¢alisanlarin
bireysel teknolojiye adaptasyon diizeyleri géz Oniinde bulundurularak
kisisellestirilmis destek mekanizmalarinin olusturulmasi 6nem arz etmektedir. Dijital
dontisiimiin basartyla gerceklestirilebilmesi i¢in sadece teknik altyapinin degil, ayni
zamanda calisanlarin  dijital okuryazarligimin da  gelistirilmesi  gerektigi

anlasilmaktadir.

Nicel ve nitel analiz sonucglar1 beraber incelendiginde, beyaz yakali calisanlarin
biiylik bir ¢ogunlugunun teknolojik yenilikleri benimsemeye istekli oldugu ve bu
stirecte aktif rol almak konusunda motive olduklar1 goriilmektedir. Katilimeilar,
teknolojinin is siireglerini kolaylastirdigt ve karar alma mekanizmalarini
hizlandirdig1 goriisiinde birlesmektedir. Ayrica, teknoloji ile desteklenen insan
kaynaklar1 uygulamalarinin verimliligi artirdig1r ve kurumsal aidiyeti gili¢lendirdigi
konusunu 6n plana ¢ikarmistir. Bununla birlikte, bazi ¢alisanlarin teknolojinin insan
iliskileri ve 1s stiregleri iizerindeki olas1 olumsuz etkileri konusunda ¢ekincelere sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu noktada teknolojiye asir1 bagimliligin bazi dezavantajlar1 da
beraberinde getirebilecegi, 6zellikle otomasyon sistemlerinin hata yapma olasilig1 ve
teknolojik bagimliligin artmasi gibi konularin dikkatle ele alinmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Calisanlar, dijital doniisiim siirecinde insan faktoriiniin goz ardi
edilmemesi gerektigini, insan dokunusunun is siireclerinde kritik bir rol oynadigini

belirtmektedir.

Geleneksel olarak insan kaynaklar1 birimlerinden beklenen ise alim, bordrolama ve
egitim gibi temel fonksiyonlar ve geleneksel rollerin yani sira, artik isletmeyi
dijitallesmeye hazirlama, ¢alisanlarin dijital yeterliliklerini artirmaya yonelik daha
proaktif bir tutum sergileme gibi bir rolii sahip olmas1 gerektigini gostermektedir.

Calisanlar bu noktada insan kaynaklar1 birimlerinden teknoloji kullanimina ydnelik

65



egitim vermelerini, teknoloji kullanimii tesvik etmelerini ve dijitallesme
stireclerinde daha aktif rol {stlenmelerini beklemektedir. Ayrica, teknoloji
kullanimina yonelik egitimlerin yalnizca teorik degil, uygulamali olarak sunulmasini
ve egitimlerin etkinliginin Olgiilerek geri bildirim mekanizmalarinin olusturulmasini
beklemektedir. Bunun yani sira, igletmelerde teknolojik gelismeleri takip edecek ve
dijital doniistim siireglerini yonetecek 6zel bir birimin olusturulmasi gerekliligi

vurgulanmaktadir.

2013 yilinda hazirlanan, “Beyaz Yakali Calisanlarin Teknoloji Kabullenmelerini
Etkileyen Faktorlerin Analizi” konu baglikli bir yiiksek lisans tezi ¢alismasinda,
beyaz yakali ¢alisanlarin teknoloji kabullenmelerini etkileyen faktorler incelenmistir.
Calismada, 6z yeterliligin teknoloji kabullenmeyi en yiiksek derecede aciklayan
degisken oldugu, bunun yaninda kisisel yenilik¢ilik, degisime ve teknolojiye
yaklagim, imaj ve Orgitiin sagladigi kosullarin da teknoloji kullanma niyetini
etkiledigi saptanmistir (Kocagoncii, 2013). Bu calismada ise yine benzer bir sekilde
calisanlarin teknolojiye adaptasyon siireclerinde insan kaynaklar1 birimlerinden
destek bekledikleri ve teknolojik egitim siireclerinin yoOnetilmesini talep ettikleri

goriilmiistir.

2019 yilinda hazirlanan “Calisanlarin Teknolojiye Hazirbulunusluk Egilimleri,
Teknoloji Kabulii ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiye Yonelik Bir Arastirma” konu
baslikli bir yiiksek lisans tezi ¢alismasinda, ¢alisanlarin teknolojiye hazirbulunusluk
ve teknolojiyi kabul egilimleri ile is tatmini arasindaki muhtemel iliski arastirilmistir.
Caligmada, iyimserlik, yenilikg¢ilik, algilanan fayda ve kullanim kolayligi ile is
tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur (Korkmaz, 2019). Bu
calismada ise calisanlarin teknolojik yenilikleri benimsemeye istekli olduklari ve bu
stirecte aktif rol almak konusunda motive olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica, teknolojinin
i siireglerini kolaylastirdig1 ve karar alma mekanizmalarinit hizlandirdig1 gortisii de

her iki ¢alismada ortak bulgular arasindadir.

2023 yilinda gergeklestirilen bir arastirmada ise c¢alisanlarin teknolojiye hazir olus
diizeyleri ile kariyer bagliliklart arasindaki iligski ve bunun is-aile ¢atismasina etkisi
incelenmigstir. Calismada, teknolojiye hazir oluslarinin, ¢alisanlarin is siireclerine

adaptasyonunda Onemli bir faktor oldugu ve bu adaptasyonun is-aile dengesini
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etkiledigi belirtilmistir. (Serdar & Bozkurt, 2023). Bu c¢alismada ise ¢alisanlarin
teknolojik yenilikleri benimsemeye istekli olduklar1 ve bu siiregte insan kaynaklari
birimlerinden destek bekledikleri vurgulanmaktadir. Her iki ¢alisma da teknolojik
hazir olusun calisanlarin is siireglerine adaptasyonunda kritik bir rol oynadigini ve
insan kaynaklart birimlerinin bu siirecte destekleyici bir rol istlenmesi gerektigini

ortaya koymaktadir.

Sirketler, c¢alisanlarin teknolojiye uyum saglama siirecini hizlandirmak i¢in diizenli
teknolojik egitim programlari olusturmalidir. Bu egitimler, yalnizca teorik degil,
uygulamali ve interaktif bir sekilde planlamalidir. Calisanlarin teknolojiye dair
cekincelerini azaltmak ve kullanim kolaylig1 saglamak i¢in sirket i¢i teknoloji destek
birimi/ekibi kurulmali veya calisanlara bu birim/ekip sayesinde dogrudan hizmet
verebilmeli ve mentorluk saglamalidir. insan kaynaklar1 birimlerinin dijital doniisiim
stireglerinde stratejik bir rol iistlenmesi saglanmali ve dijital donilislim siirecine
liderlik edebilecek yetkinliklere ve becerilere sahip kisiler atanmali veya istihdam
edilmelidir. Calisanlarin dijital becerilere yonelik gelisimini tesvik etmek i¢in maddi
veya maddi olmayan tesvikler uygulanmali, dijital yetkinliklerin de performans
degerlendirme siireglerine dahil edilmelidir. Teknolojik doniisiim siirecinde, uzaktan
veya hibrit caligma modelleri gibi yontemlerle, ¢alisanlarin teknoloji ile is siire¢lerini
daha verimli sekilde yiiriitmelerini saglayacak esnek ¢alisma modelleri
gelistirmelidir. Teknolojik doniisiim ve dijitallesme siireclerinde calisanlar1 da
dogrudan isin i¢inde tutarak siireci benimsemeleri saglanmali ve siire¢ Oncesi veya
sonrast geri bildirime acik olacak sekilde c¢alisanlarin goriislerini ve Onerilerini

almall, iyilestirme ve gelistirme faaliyetlerini bir kiiltiir haline getirmelidir.

Calisma, yalnizca beyaz yakali ¢alisanlar ile smirlandirilmistir. Dolayist ile mavi
yaka, serbest calisan vb. diger calisan gruplarimin yaklagimlart incelenmemistir.
Arastirma belirli bir zaman araliginda gergeklestirilmistir ve teknolojik gelismelerin
hizli degisimi gbéz Oniinde bulunduruldugunda, ilerleyen yillarda bulgular
giincelligini yitirebilir. Calisma ambalaj sektoriinde, kagit liretimi gerceklestiren bir
isletme de gergeklestirilmistir. Dolayis1 ile farkli sektorlerdeki c¢alisanlarin
teknolojiye bakis acilar1 degiskenlik gosterebilir. Nitel aragtirmada asamasinda

yalnizca odak grup goriismeleri gerceklestirilmistir. Dolayist ile bireysel
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derinlemesine miilakatlar vb. araglar kullanilarak ya da birden fazla sektorde aym

aragtirmalar yapilarak daha detayli bulgular elde edilebilir.
Gelecekte yapilacak arastirmalarda;

e Mavi yakal calisanlarin da dahil edildigi daha kapsamli bir ¢alisma grubunun
teknolojiye hazir oluslar1 baglaminda insan kaynaklari biriminden beklentilerinin
incelenecegi ve karsilastirilacag sekilde bir arastirma yapilabilir.

e (Calisanlarin insan kaynaklar1 birimlerinden dijital doniisiim siireglerindeki
beklentilerini farkli sektorler agisindan inceleyen daha genis kapsamli arastirmalar
gerceklestirebilir ve karsilastirmali bir analiz yapilabilir.

e Teknolojiye yonelik tutumlarin zaman i¢inde nasil degistigini lgmek igin uzun
vadeli bir arastirma ile konu ile alakali zaman igeresindeki degisimleri dikkate alan
bir ¢calisma yapilabilir.

e Arastirma, farkli tlkelerde veya kiiltiirlerde tekrarlanarak, kiiltiirel faktorlerin

dijital doniisiim siireclerine etkisi degerlendirilebilir.

Sonug olarak, beyaz yakali ¢alisanlarin teknolojiye hazir oluslari, kurumlarin dijital
doniisiim siirecinde kritik bir rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bu
stiregte aktif bir sekilde yer almasi, ¢alisgan memnuniyetini ve kurumsal verimliligi

artirma noktasinda 6nemli bir unsur oldugu degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK-1
GRUP 1-ODAK GRUP GORUSMELERI

1- Sizce sizin Teknolojiye hazir olus ve dijitallesme siirecini hizlandiran
parametreler nelerdir?

Katihmer 1: Bu konuda en ¢ok ¢evre ve calisma ortami etkili. Mesela calisma
ortamindaki arkadaglarim dijitallesmede iyiyse beni de olumlu etkiler. Kiiltiir cok
genis kapsamli olur etkilenme konusunda bunu biraz daha daraltip ¢alisma ortami
diyebiliriz.

Katihmca1 3: Ben burada ise baslamadan oOnce aldigim egitim ve isi yapma
stireglerim dijitaldi. Benden Onceki kisiler, burada daha ¢ok saha isi yapmislar. Belki
de dijital anlamda bilgim olmasi, bu sekilde yetismem bile alakali olabilir. Bana
dijital stirecglerle ¢alismak daha kolay geliyor.

Katihme1 6: En 6nemli sey egitim ve egitimin siirdiiriilebilir olmasidir. Egitim
ihtiyacinin dogru tespit edilmesi gerekir. Egitimi, herkese asilamak gerekir. Direng
ile karsilagilmamasi i¢in ast-list pozisyon fark etmeksizin tiim c¢alisanlara
uygulanmalidir.

Katilimeil 4: Donanim, yazilim ve egitim siireclerdeki kritik kavramlar. Ciinkii ilgili
teknolojiyi kullanmak i¢in yeterli donanima sahip olmaliyiz. Bunu karsilayacak
maliyette olmali. Maliyete degmesi iginde bu yazilimlar1 en dogru sekilde kullanmak
ve bu dogrultuda ihtiya¢ olan egitimleri almamiz lazim.

Katihmer 7: Gerekli teknolojik alt yapinin saglanmasi, gerekli donanim ve ¢alisma
ortammin hazir olmasi. Bu bizim eksiksiz siirece baslamamiz1 saglayacak. Iletisim
geri bildirim tesvik. QDMS iizerinden drnek verecek olursak mesela is akislar1 var. Is
akis sonucunda onay merciinde olan kisinin onay vermediginde is akis siireci
akstyor. Onun katilimi ne kadar az olursa kullanici da o kadar az olur. Halbuki
teknoloji {izerinden bu siirecleri idare etmek ¢ok daha kolay. Obiir tiirlii bir siirii ¢ikt,
imza siirecleri zorlastirtyor. Faydalarinin daha dogru aktarilmasi gerek. Teknolojiye
herkesin  katilimi, hazir olma siirecini hizlandirir.  Sistemlerin = kolaylig
kullanilabilirligini arttirir

Katihmar 2: Sirketin sundugu teknolojik kaynaklar onemli. Sirket teknolojiyi
kullanmak istiyorsa, kaynak sunmak zorunda. Sadece kaynak sunmasi da yeterli
degil. Ayn1 zamanda teknolojik kaynaklara egitimde eklenmeli.

Katihmer 5: Teknolojik alt yapi, donanim kaynagi dedigimiz seyler siirecler i¢in
oldukca dnemli. Personelin bilgi seviyesi ve verilecek egitim de 6nemli

2- Sizin teknolojiye hazir olusunuzu artirmaya yoénelik sirketimizde ne tiir
uygulamalar yapilabilir?

Katihmer 2: Tabi ki burada kullandigimiz ekipmanlarin giincelligi, son teknolojiye
ayak uydurmasi ¢ok onemli. Ayrica egitim de bu sekilde 6nemli konulardan biri. Bu
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konu ile alakali yurt i¢i yurt dis1 firmalara teknik ziyaretler insanlar i¢in ufuk agici
olabilir. Ben bunu burada yapiyorum ama diger firma ayni pozisyon i¢in kendi
sirketinde neler yaptigin1 gormek, kisiye ¢ok sey katabilir. Orada gordiigiim yol,
yontem belki de bizim yolumu agacaktir. Bu sayede bende kendi firmam igin
uyarlama yapabilirim.

Katihmer 1: Teknolojiyi kullanacagimiz alanlar var, Ornegin; kisisel koruyucu
donanimlarint kimler kullaniyor sahada, bunu dijital ortamda kamera sistemleri ile
takip edip bize bilgi gecen uygulamalar da var. Ama bu tamamen satin alim giicii ve
calisan kiiltiirii ile alakali konular oldugunu diigtiniiyorum.

Katihmer 3: Kendi mesleki alanimda diisiindiiglimde teknolojik gelismeleri ve
giindemi takip etmek isterim. Ilgili birim ve departmanlarm en giincel donelerini
takip etmek ve bunun i¢cinde 6rnek programi ve teknolojiyi kullanan sirketleri ziyaret
etmek, incelemek, gézlemlemek yararl olacaktir.

Katihma1 4: Halit’in dediklerine katiliyorum. Teknolojiyle ilgilenen birimlerin
bence en zor alanlari, teknoloji alaninda aragtirma yapmalari. Kisinin ¢alistig1 alanda
zorlandig1 noktay1 bulup arastirip kisi i¢in is gelistirmesini yapip, kullanilabilir bir
program destegi saglanmali. Baska firmalar bunu nasil kullaniyor ya da bunu bizim
firmamiza nasil entegre edebiliriz, nasil daha iyi kullanabiliriz hususuna geliyor
konu, burada da ARGE devreye giriyor.

Katihmae1 7: Teknolojiden bahsediyorsak baglica énemli olan sey maliyet aslinda.
Mesela satin alma talepleri AX {izerinden aciliyor. Fakat kullanict lisans
maliyetinden dolay1r bizim birimimizde agik degil. Satin alma taleplerimi AX
tizerinden yapamiyorum. Bu nedenle siparise baglarken ciddi sikintilar yasiyorum.
Bu benim yi1l sonunda birim bazli maliyetlerimi etkiliyor. Madem sirket teknolojiye
bizi hazir hissediyorsa, maliyeti karsilamali. Herkes girip talep agabilmeli.

Katihmer 5: Teknolojik konularda faaliyet yiiriitecek ayri bir departman kurulmasi
gerekir. Sadece teknolojik sistemlerdeki gelismeleri takip edecek, aksiyon alacak,
yeni bir departman insa etmek.

Katilmar 6: Teknoloji herkese esit gider mi? Gitmez. Kimlerin aktif kullanacagini
tespit edip dogru kullanic1 tanimi yapmak gerekir. Boyle olursa sorun yasamadan
teknolojiyi kullanabiliriz.

3- Insan Kaynaklar1 Biriminin teknolojiye hazir olusunuzdaki, mevcut
katkisini degerlendirebilir misiniz?

Katihma1 5: Genel olarak ise alimda personelden bekledigimiz teknoloji yatkinlik
meselesine Insan Kaynaklarina egiliyor. Verdigi bazi egitimlerde bunu destek oluyor.
Katihmer 1: Is kanununa gore calisma saatlerimiz var is yerinde bulunmamiz
dinlenme saatlerimiz var. Belli siire dinlenmeden gelemezsin gibi. Giivenlik
noktasinda mesela kartin1 okuttugunda mevcut calisma saatini asan kisilerin kart
gecisine izin verilmese ve giris yapamasa. Bu konu da yetersiz oldugumuzu
diisiiniiyorum. Onun haricinde genel anlamda Insan Kaynaklarimn sundugu katkiy1
olumlu buluyorum.
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Katihma1 4: Acikgast bunu hi¢ diisinmedim. Ama teknolojiye hazir olma
durumunda insan kaynaklar1 gerekli ¢aligmalar1 yapar ve bizim hazir olmamizi saglar
diye diisiiniiyorum.

Katihme1 7: Dogru personel se¢imi diyebilirim. Genel itibari ile ise girenler geng ve
teknolojiye daha yatkin kisiler.

Katimar 2: Ben ise basladigimda sistemleri hazir buldum. Daha 6nce satil alinan
kurgulanan seylerdi. Genel itibari ile teknolojiyi kullanan bir sirket oldugumuzu
sdyleyebilirim. 1K’da bu sistemleri, teknolojiyi kullaniyor. Bu konuda yeterli
goriiyorum elbette ama yine de gelisim saglamamiz alanlar var. Mesela bir personel
ise girerken donamim, ekipman sikintis1 var. Siire¢ kisi ise alindiktan sonra
yiiriitiiliiyor. Oncesinde olmasi lazim. Ornegin sdyle olabilir; ise alim siiregleri ile
ilgili EBA’da personel talep alan1 var ya, oraya ise alinacak kisi ile ilgili kiginin mail
kullanacak mu, bilgisayar, telefon vs. gibi donanimlardan hangilerinin gerekli oldugu
gibi ekstra bir seyler ekleyebilsek mesela ¢ok yerinde bir uygulama olur.

Katilmar 3: Teknolojilerin kullanim1 agisinda geri bildirim ve iyilestirmeler olarak
sOyleyebilirim.

4- Sizin teknolojiye hazir olusunuzda, Insan Kaynaklar1 Biriminden
beklentileriniz nelerdir?

Katihma1 5: Biz siirekli egitim aliyoruz fakat uygulama konusunda yetersiz
kaliyoruz. Mesela ileri Excel egitimi aldik ama ileri seviyede bir tablo
yapamadigimiz i¢in alman egitimler unutuluyor. Global firmalarin sagladig
caligsmalar sirketimizde de duyurabiliriz.

Katihma1 4: Diger arkadaslarima ek olarak yeterlilik test etme calismalar
yapilabilir. Egitimin kullanilip kullanmilmadiginin, yeterli olup olmadiginin
denetlenmesi gerekir.

Katilmar 2: Egitim veriliyor ama egitim sadece orada kaliyor. Ne yazik ki, gerisi
yok. Verilen egitimlerin uygulama ve uygulatma kismina gecilmesi gerekiyor.
Katilma 6: Egitimler uygulamali olmali. Egitim sonunda bir iyilestirme var mi1 yok
mu? Uygulamali olarak test etmek gerekir

Katimar 3: Beklentim, personelin ige girisindeki verilen donanimlarin tam ve
uygun olmasi.

Katime1 7: Sunulan imkanlar olabilir. Ben kendi siirecimi diisiiniiyorum, gorev
tanimim belliydi. Fabrikanin bana telefon vermesi bir sene siirdii ve ben bu bir sene
de yapmam gereken tiim goriigmeleri sahsi numaram ile yapmak zorunda kaldim. Bu
ylizden su anda herkeste sahsi numaram oldu. Bunun talebini de amirlerime
yapmistim. Ama benim bunu talep etmem gerekmiyordu. Birim amiri ya da insan
kaynaklart biriminin bunu takip edip bana gelmeden hazirlamasi gerekiyordu.
Eskiden verildiginde dolay1 ben artitk numarami degistirmiyorum ve ayni zamanda
bana eski bir telefon verildi. Bu durum da benim motivasyonumu kirdi. Yaptigimiz
isler dijitale gececekse ve is takibi daha sik yapilacaksa, performans yonetimi ve
benzeri bir sey ile ddiil sistemi getirilecekse ben daha motivasyonlu calisirim. Netice
de amag¢ motivasyonun arttirmak ve teknolojiye daha hizli adapte olabilmek.
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EK-2
GRUP 2-ODAK GRUP GORUSMELERI

1- Sizce sizin Teknolojiye hazir olus ve dijitallesme siirecini hizlandiran
parametreler nelerdir?

Katihmer 8: Gerekli egitimin verilmesi kesinlikle siireci hizlandiracaktir. Firsat, yani
ornegin AX modiiliinii kullantyorum ama hep aymi modiilii yani satis tarafim
kullantyorum. Mesela banka modiiliinii de verseler onu da 6grenirim. Yeni bir
kazanim elde etmis olurum. SAP modiiliinde sadece tek bir noktay1 degil de baska
noktalar1 da kullanmak firsat yaratabilir. Insan miidahalesinin daha az olmas siireci
hizlandirabilir. Insan beyninin devreye girmesi gereken yerde girmeli, onun disinda
yapay zeka sistem kullanilmali.

Katihmar 12: Maliyetleri diisiiriip teknolojiyi daha sik kullanabiliriz ve teknoloji
kullandigin i¢in orda bir maliyet kazanci elde edersin. Eldeki insan kaynaginin
teknolojiyle uyumlu olmasi, teknoloji algisinin yiiksek olmasi ve personel sayisinin
da yeterli olmas1 gerekiyor. Insan kaynaklar1 birimi alacag: personelleri teknolojiye
olan yatkinlhigini da irdeleyerek almali ki bu siireci hizlandirsin.

Katilmar 10: Uygunluk kismi1 ve kullanim kolayligi. Mesela, programlarin ara yiizi
teknolojinin  kullanilabilirligini  zorlastirilabiliyor bazen. Gergeklestirecegimiz
teknolojik dijital doniistimii personele entegre etmek i¢in daha kolay ve anlasilabilir
hale getirmeli. Basite indirgenmis programlar tercih edilmeli. Ciinkii kolay olmasi,
stirece biiyiik bir katki saglar. Kullanim kolayligi arttirilirsa, bu sayede yiiksek yas
kesiminin kullanilabilirligini arttirabiliriz. Basite indirgedigimiz programlar tercih
edilmeli. Kolay olmasi katki saglar. Yapacagimiz teknoloji dijital doniistimi
personele entegre etmek icin daha kolay anlagilabilir hale getirmeli. Sistem
kurulmadan 6nce demo siiriimii olabilir. Mesela su an disardan program aldigimizda
kullanicinin inisiyatifine birakiyoruz. Biz QDMS sisteminin kullanmiyoruz ama
disaridaki herkes bu sistemi kullaniyor. Sistemler kurulmadan oOnce demolar
kurularak bir deneme siiriimii yapilabilir.

Katihmer 9: Teknolojinin uygunlugu, kullanim kolayligi da ¢ok Onemli bir sey.
Teknolojinin gercekten sorunlara/aksakliklara ¢oziim {iretmesi gerekir. Sirketin
kiiltiirline uygun ve isleri kolaylastiracak bir dijitallesme siireci hizlandirir.

Katihmer 11: Personel bu teknolojiye uygun mu? Telefonu verdiginde onu kullanip
kullanamadigina bakilmali. Teknolojiyi kullanabilen bir profil mi?

2- Sizin teknolojiye hazir olusunuzu artirmaya yonelik sirketimizde ne tiir
uygulamalar yapilabilir?

Katihme1r 8: Sahsi olarak benim icin en 6nemli kisim su, bir personel ise
basladiginda ilgili donanimlara direk ulagabilmesi ¢ok 6nemli. Ben ise basladigimda
thtiyag duydugum donanimlar karsilandi. Fakat Power BI gibi bazi programlarin
kurulumu ve kullaniminda bekledim. Teknolojinin ve donanimin var olmasi sadece
yetmiyor, siirecin de dogru yonetilmesi gerekiyor. Aksi durumda isler zorlasiyor. Bu
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yiizden teknolojik alt yap1 ve donanim 6nemli fakat bunlara sahip olsaniz bile dogru
yonetilmesi de olayin bir diger 6nemli boyutu.

Katilma 11: En basit ifade ile tesvik unsuru olabilir. Bu dedigim maddi ve manevi
hepsini igerir. Kisilerin 6grenme siirecinin hizlandirmak i¢in beyaz yaka i¢in kolay
ama mavi yaka i¢in kolay olmayacaktir. Optimum veya maksimum kullanim
saglayan kisilerin durumuna gore Odiillendirilmesi gerekir. Kisi sirket disinda da
sonugta Ogrenme siirecini siirdlirecek. Egitim ile buna destek olunmali, lokal
egitimler ile 6diil tarzi sistem olmali.

Katihme 9: Takdir etme meselesi bu siireglerde ¢ok is yarar. Mesela dijital siirecler,
kagit kullanim1 azaltacak, isleri hizlandiracak. Bu nedenle kagit kullanimini azaltan
personele en c¢ok dijital kullanan kisiye yani geri doniisiim icin &dillendirme
yapilabilir. Ama Oncelikle yapilacak islerin entegrasyonu saglanmali. Bir de
“yonlendirme” meselesi, bence bir isi yaparken o kisiyi o ise yoOnlendirmeliyiz.
Siireglerin tamamen teknoloji tarafinda islem gérmesi.

Katilmear 13: Benzer tesisteki sistemler yerinde ziyaret ile kisilere sorular sorularak
akildaki soru isaretleri siire¢ Oncesinde giderilebilir. Bu da bizim daha fazla hazir
olma durumumuzu artirir. Mesela enerji santralleri i¢in simiilasyonlar var. Personeli
altyorsunuz yurt digina gotiiriir gibi simiilasyonda egitim verdiriyorsunuz.

Katimar 12: Sirketin finans giicii ile seni teknolojiye yonlendirmeli. Teknolojik
kilavuz olabilir, uygulama ile hizlandirmak gerekiyor. Bizim insanimiz ne yazik ki
diiz yaziy1 ¢ok fazla okumuyor. Gorsel igerige sahip igerikler daha ¢ok dikkat
cekiyor. Odiil tarz1 bir sistem, adaptasyon siirecini hizlandirma agisindan personeli
motive edebilir. Optimum verimlilikte kullanan kisilerin tespiti i¢in sistemin takip
edilmesi gerekiyor. Kimler hizli adapte olur, kimler siire¢lerin yiizde kagina hakim
olabilir gibi. Yetigsmis personelin yoksa, maliyet yiiksek olsa da evet bu uygulamay1
yapmak zorundasin. Mesela 1K ile alakali EBA kullaniyoruz ama personel yine bir
sekilde kullanmak istemedigi i¢in insan kaynaklarina kadar gidiyor bu biiyiik bir
eksiklik. Bir sey yaparken arka planim1i da diisiinmek zorundasiniz bunu yaptik,
tamam ama personel buna ne kadar hazir? Bunu yapacaksimiz deyip personeli
zorlamak da olmuyor.

Katihmer 10: Arkadaglarim, sdyleyeceklerime degindi zaten onlara katiliyorum.

3- Insan Kaynaklar1 Biriminin teknolojiye hazir olusunuzdaki, mevcut
katkisini degerlendirebilir misiniz?

Katihme1 9: Genel manada mevcut katkisi i¢in olumsuz bir sey sdylemem. Fakat bir
konuya da deginmek isterim; yeni baslayan personelin mailini agmak i¢in Insan
Kaynaklarina atmak gerekiyor. Bu siire¢ dijitallestirilse giizel olur. Talebi dogrudan
biz agsak ama talep yine insan kaynaklarina diisse, insan kaynaklar1 onay verse ¢ok
daha giizel olacaktir. Satig birimi miisteri i¢in teklif agiyor. Sisteme diisiiyor, miidiir
onayliyor bizim sisteme diisliyor. Bunun gibi bir sey olabilir demek istedim aslinda.
Katihmer 10: Teknolojiye yatkin kisilerin se¢ilmesi bu siireci hizlandirmasi.
Katihhmer 12: Bizim insan kaynaklari plan ve organizasyon odakli. Ya da egitim
diizeyinde se¢cme ve yerlestirme kisminda olmali.
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Katimer 13: Genel olarak IK acisindan diisiindiigiimde, ise alimlarda personelden
bekledigimiz teknoloji ve gelisme ise IK personeli zaten bu noktaya dogru
yonlendiriyor. Nitelikli personel bulmak gerekiyor.

Katihmar 11: Calisanlar agisinda soruyorsunuz ama sirket agisindan bu durum
nedir? Bir sirkette ne kadar a4 kullanildig1 bize teknolojik ilerlemeyi gdsterir. Her
personele o teknoloji verilecek mi? Bir bilgisayardan iiretim hattindaki hamurdan,
bobin dilimlemeye kadar tek bir noktadan ¢ikip kanalize oluyor. Teknoloji dagilimini
bu nedenle soruyorum. Teknolojini temini ile alakali sirket bakisi, politikast nedir?
Biz ilan agarken tiim teknolojiyi kullaniyor muyuz? Kagitla insanlar uzaya ¢ikt1 biz
hala kagit kullaniyoruz. Bunlar1 asmamiz lazim dijital imza var. Bu asamalara
gecmemiz gerekiyor.

4- Sizin teknolojiye hazir olusunuzda, Insan Kaynaklar1 Biriminden
beklentileriniz nelerdir?

Katihmer 8: Ustalarin mesai saatleri bizim tizerimizden yliriiyor biz karar veriyoruz,
mevzuatt bilmiyoruz. Genel olarak hata yapilma durumu engellenmeli. Dijitallesme
siirecinde ¢alisanlarin heveslerini arttirmaya yonelik calismalar uygulanmali.
Katlandigimiz bu maliyet ve zahmetin bize ne gibi faydasi olacagini mutlaka
calisanlara aktarilmasi gerekmektedir

Katihmar 9: Egitim taleplerini insan kaynaklari tespit etmeli. Egitimin sonunda
degerlendirmeler yapilmali. Bu degerlendirmeleri hem insan kaynaklari hem de
personel yapmali. Dediklerinize egitim olarak katiliyorum. Bir ara yiiz bile olsa az da
olsa nizami olarak egitim alinmas1 gerekmekte.

Katihme1 10: Teknoloji bazen kotii niyetle de kullanilabilir. K&t bir yazilim ile bir
yere miidahale edebilirsiniz. 1K’ nm bu konuda gerekli hassasiyet gdstermesi
gerekiyor. Ama IK’ nin gdsterecegi bir hassasiyet degil bunlar Bilgi Islem ve ERP
birimlerinden destek alinarak yapilabilir.

Katihmer 12: Egitim ve personelin teknolojiye daha hizli adapte olmasim
saglayacak seyler. Ise alimlarda teknolojik yatkinliga bakilmasi gerekiyor en azindan
eline hi¢ teknolojik alet almamis birinin tercih edilmemesi gerekiyor. Aksi halde
bakim modiiliinde SAP kullanirken, kisinin eline tablet verecegiz anlamayacak ve
boyle siirecler yasayabiliriz. Mesela biz personelin sahada telefon kullanmasin
istemiyoruz ama ayni zamanda telefondan uygulamalar iizerinden birbirlerine
gereken seyleri yonlendirdikleri oluyor bu anlamda da ¢elisiyoruz. Bunu suiistimal
edenler oluyor bu sefer yasakliyoruz ama bazen de is ile alakali ihtiyag¢ oluyor.
Katihmer 13: {letisim, yani bu teknolojik siirecler ¢alisanlara dogru bir sekilde
aktarmali. Stire¢ online egitimlerle desteklenebilir. Ayni kisinin bir egitimi farklh
kisilere defalarca anlatmasi zor olabilir. Bu yiizden egitimlerin video olarak
kaydedilmesi daha iyi olur.

Katihmaer 11: Kullanacak bir program var. Ac¢ik oldugu i¢in mevcut sistem izin
vermiyor. Teknolojilerin kullanimu ile ilgili geri bildirim ve iyilestirmeler alinmali.
Eldeki insan kaynagimin teknolojiyle uyumlu olmasi, teknoloji algisinin yiiksek
olmas1 ve personel sayisinin da yeterli olmasi gerekiyor. Insan kaynaklari birimi
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alacag1 personelleri teknolojiye olan yatkinligini da irdeleyerek almali ki bu siireci
hizlandirsin.

Katime1r 14: Sahada daha ¢ok tabletlerin kullanilmas: mantikli olacak. insan
kaynaklar1 teknolojiyi sahada anlatabilir. Uygulamali olarak dolasarak, anlatabilir,
pazarlamasini yapabilir. Mesela teknolojiye c¢ok zit bakiliyor ama insan
kaynaklarinin bu konuda projesi vardir. Personel aktif olarak o projenin i¢ine alir
hem o kisiyi orda kazanmis olur hem de egitim verilmis olur.

EK-3
GRUP 3-ODAK GRUP GORUSMELERI

1- Sizce sizin Teknolojiye hazir olus ve dijitallesme siirecini hizlandiran
parametreler nelerdir?

Katihmer 14: Maddi anlamda hazir olmak da teknoloji kullantmini hizlandirir.
Sistemsel ve donanimsal yoksun olunmamasi lazim.

Katihmci 15: Donanim, arag-gere¢ olmasi gerekiyor.

Katihma 16: Ulasilabilirlik. Mesela bir sistem var ve ben ona kolay ulagabiliyorsam
eger o bilgi hemen elimdeyse isim kolaylasir. Bu sayede daha motive olur, ¢ok fazla
enerji harcamamis olurum. Bilgisayarlar ve telefonlar buna destek olur. Bu sistem ne
icin var dijitallesme neden var dijitallesmenin bize sunacagi faydalar dezavantajlar
ne bunlarin dogru sekilde anlatilmasi gerekir. Sistem kuruldu bir sorun oldu bunu
aninda ¢ozebilecek bir merci ekip olmalidir.

Katilmer 17: Kullanim yontemleri ve kullanim talimatlar1 gibi bir kilavuzun olmasi
isimize yarar. Ben kendi isim acisindan diislindiiglimde, manuel olarak her giin
iretim verisi giriyorum ve bu durum beni zorluyor. Fakat yeni sitem bunu otomatik
girecek ve ben sadece bu verilerin dogruluk kontrollerini saglayacagim. Bu durum
benim isimi kolaylastiracak. Boylelikle daha hizli adapte olacagim. Ama buna
yeterince hakim degilsem dijitallesmeyi de anlayamam hakim olamam. Dil
yeterliligi. Ornegin yeni teknolojiler yabanci dil odakli oluyor. Fakat ben yabanci dil
bilmiyorsam, bu durum bana kullanim esnasinda zorluk c¢ikartir, anlamam uzun
siirer. Bir sey aldigimda, kullamm kilavuzunda ilk Tiirk¢eyi artyorum Ingilizce
oldugunda tek tek bu sefer ceviri yapmaya calisiyoruz.

Katihmer 18: Teklif toplama onaya sunma gibi ¢ikti aldigimiz seyler oluyor bu
siregler 151 biraz yavaslatiyor. Teknolojiyi uygulanip bu dijitallesmeyi hayata
gecirirsek bizim isimizde kolaylasacaktir. Ama bunu diger yoneticilerin de
onaylayip, birimlerin de teknolojiyi kullanmasi, yardim etmesi lazim. Yonetici ve
ekibi birbiriyle organize bir sekilde caligmali, tek basina bir sey ifade etmiyor. Takim
calismasi1 gerekli, fiziki imkanlar gerekli. Bir sey kurulurken ortada sistem yoksa,
ornegin bilgisayar, elektrik, donanim gibi hizlandiracak parametreler yoksa
dijitallesemeyiz: Egitimde buna destek olur mesela. Ilk ise girdigimizde teknolojiyi
kullanmay1 bilen biriysem {i¢ glinde 6grenebilirim ama bilmiyorsam 6grenmem belki
li¢ ay siirer. Bundan dolay1 kendime ve birimime katli saglayamam.

Katihmar 19: Ilgi, alaka, merak. Bir seyi zorla yaptirmaktan ziyade, kisiye onu
istekli bir sekilde yapmasini saglamaliyiz.
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Katihme1 20: Alt yap1 ve egitim sistemsel alt yap1 destek olur.

2- Sizin teknolojiye hazir olusunuzu artirmaya yonelik sirketimizde ne tiir
uygulamalar yapilabilir?

Katihmer 14: Uygulama agirlikli egitimlerin olmasi gerekmekte. Kilavuzda c¢ok
onemli, egitim her an alabilecek bir sey degil ama dogru hazirlanmis bir kilavuz ile
bir derdim oldugunda o anki sorunumu kilavuz {izerinden ¢dzebilirim. Zaten biitiin
sistemler hi¢ egitim almasaniz da bir siire sonra 6greneceginiz bir sey. Zaten belli
siire sonra dgreniliyor ama bunun bir grenme maliyeti var. Insandan insana siireg,
zaman degisir.

Katihmer 19: Verimlilik olarak hedefimiz nedir? Biz buradan ne anlayacagiz? Bakis
acimizi belirlemek i¢in kurgular, planlar, tartismalar yapilmali. Gilin sonunda her seyi
netlestirmeliyiz diye diisiiniiyorum. Boyle bir uygulama ile daha hazir oluruz.
Katihmer 16: Egitimin saglanmasi elbette. Sistemin daha saglikli ve verimli
kullanilabilmesi i¢in planlama yapilmali. Ama bu bdyle teknik olarak g¢alisanlarin
toplanip bilgisayardan izlemesi degil de herkese belirli ekipmanlar saglanip o
ekipman lizerinden uygulamali sekilde olmali. Yani benim egitimi izlettirip, 6niime
bir seyler koyup, hadi gdster denmemeli. Daha sonra ayr1 bir sekilde tek basima bir
egitime girip onu sonra pratik yapmaliyim. Sirketin benim yaptigim isi
dijitallestirecekse bu isi ben yaptigim i¢in bana sormali, beraber haberleserek olmali.
Ben mesela AX sistemine giris yapmaktan hic memnun degilim mecbur oldugum
icin kullantyorum. Benim siirekli AX’ da olmam gerekiyor, siirekli kullaniyorum ve
beni bazen kullanirken atabiliyor bu da beni ¢ok zorluyor. Daha ilk etapta, internete
giris kisminda kisint1 yagiyorum, baglanamryorum.

Katilmar 18: Ben sunu sorarim. Teknoloji kime ulasilacaksa, o kisi bunu algilar m1
ve hedeflerimize onu ulastirabilir miyiz? Mesela, bu teknolojide neye ulagmak
istiyoruz, bizi nereye getirecek. Bu uygulamay1 begendiniz mi? Bu uygulamay1 nasil
buldunuz gibi sorular sorarmm. Insanlar bunu kullanmis ve faydasimi gérmiis mii bunu
anlamaya c¢alisirim. Ulasilabilirlik, hizli bir sekilde olmali, sisteme hizlica giris
yapilabilmeli. Ornegin disarida bir yerdeyim ve bilgisayarim agik degil. O anda
hemen telefonla isimi halledebilmeliyim. Hizlica sisteme giris yapmaliyim. Bunlar
birlestirip kullanmak amag olmali. Ornegin internet yoksa higbir ise yaramaz. Mesela
benim bir onay almam gerekiyor. Sisteme girdim ve sitemden bir talep actim.
Onaylanincaya ve talep isleme alinincaya kadar ¢ok zaman geg¢iyor. Bundan dolay1
biiyiik bir zaman kayb1 yasiyoruz. Talepleri onaylayacak kisiye hemen gitmeli ve
bildirim dismeli ve ilgili kiside bunu hemen onaylamali ki is aksakliklari
yasanmasin, silire¢ler askida kalmasin.

Katilimei 20: Prim degil de bence taktir edilmek daha 6nemli. Egitim her yerde var.
Uygulamasin1 bilmedigimiz bir seyi, programi zaten kolay kullanmayiz. Egitim
seviyesi diisiik olan insanlarin algilama seviyesi daha diisiik oluyor.

Insan kaynaklari egitim haricinde neler yapmali gibi sorular sorulabilir. Bilgi islemli
sikintilar oluyor sistem degistigi i¢cin uzak baglantimiz degisince ¢ok sikint1 oluyor
giivenligi artirmak igin yaptilar ama sikintisin1 da biz yasadik. Ornegin bir zararli e-
posta geldi ve biz bilmedigimiz izin buna diistiikk ve benim bilgisayarim kitlendi.
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3- Insan Kaynaklar1 Biriminin teknolojiye hazir olusunuzdaki, mevcut
katkisin1 degerlendirebilir misiniz?

Katihmel 17: Su an i¢in boyle bir hazirlik olmadig i¢in bir sey diyemem. Ama neyi
dogru yapiyor derseniz; dogru personel se¢imi bence.

Katimer 18: iletisimde biraz kotii miiyiiz acaba birka¢ kere bunun sikintisim
yasadik. Ornegin servisler saat kagta kalkacak dgrenemiyoruz bunun igin bazi mesaj
atilabilir mail atilabilir kopukluk olmamasi i¢in.

Katihme1 14: Bazi egitimler kademeli bir sekilde planlanmali, hepsini birden
yiiklenip ¢alisanlar1 bunaltmaktan ziyade sirali bir sekilde ihtiyaca gore calisanlar
bogmadan sikistirmadan yayarak planlanmali ve yapilmali. Misal 6grenmemiz
gereken bir sey var bunun da 100 sayfalik bir calisma oldugunu farz edelim. Bu 100
sayfalik ¢alismanin hepsini bir anda anlamak yerine her sayfayi anlayarak tek tek
anlayarak gitmek daha dogru olabilir. Ben bu sekilde saglikli bir 6grenme oldugunu
diisiiniiyorum. Bir anda hadi 100 sayfay1 ¢alisalim olsun bitsin seklinde bir yaklagim
O0grenme siirecini olumsuz etkiler. Yavas yavas Ogrenelim ama tam Ogrenelim.
Zaman kazanalim derken zaman kaybetmeliyim derim. Bu konularda calisanlar
adapte edilmeli, motive edilmeli. Egitim ve bu seyler birbirini destekleyen seyler.
Katilmai 15: Mesela biz ekip olarak almamiz gereken egitimleri kendimiz belirleyip
size sunuyoruz. Bunun yerine ya insan kaynaklar1 ya da birim amirleri bize
sunulmasi fikrimizi almasi daha iyi olur. Onlarin arasindan seg¢sek daha iyi olmaz
mi1?

Katimc1 16: Ben bunu donanim agisindan degerlendireyim bilgisayar ve telefon
talebi bir personel ise alindiginda ve bunlar1 kullanacaksa insan kaynaklari bu talebi
aciyor bu tamamen teknolojik siireglere bagli ve bunlarin hepsinin tetikleyicisi insan
kaynaklari. Tetikleyen sey insan kaynaklarinin yapmis oldugu talep ve sonrasinda
stirecin takip edilmesi yine bunlarda teknolojik alanda gosterdigi faaliyetler igerisine
giriyor.

Katimer 20: Ingilizce egitimi, ofis egitimleri var. Yiiksek lisans gibi bunlar da
teknolojiye katki saglar. Tabi biraz da calistiginiz alan ile de alakali olmali bu da
bilincimizi arttirir. Bunun haricince isi alim esnasinda kiside yetenek var mi diye
bakilmasi gerekiyor.

4- Sizin teknolojiye hazir olusunuzda, Insan Kaynaklar1 Biriminden
beklentileriniz nelerdir?

Katihmer 17: Teknolojik degisim doniisiimiin faydalarini, handikaplarini dogru
sekilde tespit edip ¢aliganlarin bu konuda biling seviyelerini arttirmak gerekli. Ayrica
teknolojiyi kullanmalar1 durumunda elde edilecek katkiyr dnceden gostererek, siireci
personele sevdirerek oryantasyon saglanmali.

Katihmer 16: Farkindalik egitimleri ve seminerler yapilmali diye diisiiniiyorum.
Insan kaynaklar1 ve teknoloji arasindaki baglantiyr diisiiniirsek bu konustuklarimiz
yeterli olacak. Bence asil konu egitim. Ise alimlarda ise daha yatkin kisiler alinmal.
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Katimer 15: Sahada daha ¢ok tabletlerin kullanilmas: mantikli olacak. insan
kaynaklar1 teknolojiyi sahada anlatabilir. Uygulamali olarak dolasarak, anlatabilir,
pazarlamasini yapabilir. Mesela teknolojiye c¢ok zit bakiliyor ama insan
kaynaklarinin bu konuda projesi vardir. Personel aktif olarak o projenin i¢ine alir
hem o kisiyi orda kazanmis olur hem de egitim verilmis olur.

Katihmae1 20: Alt yap1 ve egitim destek olur. Az 6nce konustugumuz gibi ana veri
egitim ve teknolojik donanimlarin insan kaynaklar1 iizerinden destekleniyor olmasi
gerekiyor.

Katihmer 19: Teknolojilerin takip edilmesi gerekiyor bunu insan kaynaklar1 genel
olarak yapmali. Egitimi, insan kaynaklar1 veremese dahi bunu insan kaynaklari
kurgulamali, yonetmeli ve planlamalidir. Bir yerde sistem varsa bunu daha 1yi bilen,
deneyimlemis ve veya hizli kavrayabilecek birini almak bu siire¢ gecisinde daha
olumlu katki saglar. Hatta bunu sadece gecilecek sistem iizerinden degil de genel
anlamda diisiiniilerek hareket edilmeli. Teknoloji konusunda sirketimizde ¢ok sikinti
gormilyorum.
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